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Summary
Probleembeschrijving
Duurzame inzetbaarheid: nummer 1 op de HR-agenda 2013. Door o.a. de vergrijzing, de flexibilisering en de verhoging van de AOW-leeftijd wordt de duurzame inzetbaarheid van medewerkers steeds belangrijker. Veel organisaties hebben momenteel medewerkers in dienst die nu of in de toekomst niet meer (volledig) ingezet kunnen worden. Dit heeft grote gevolgen voor zowel medewerkers als voor organisaties zoals gezondheid van medewerkers, ziekteverzuim van de organisaties, ontevreden medewerkers en ontevreden klanten. Een kleine inkijk in de enorme gevolgen. De centrale vraag luidt dan ook: Hoe kan een organisatie medewerkers zelf aan de slag laten gaan met hun duurzame inzetbaarheid? Het doel is dat medewerkers zich bewust worden van de noodzaak van duurzame inzetbaarheid en hier acties op gaan ondernemen. 

Theoretische verantwoording

Het huis van werkvermogen
 vormt het uitgangspunt en de rode draad van mijn Vakmanschap. Dit model bestaat uit 4 verdiepingen: Gezondheid, Competentie, Motivatie en Werk. Het geeft overzicht van alle aspecten die met duurzame inzetbaarheid samenhangen. Het is overzichtelijk en generaliseerbaar. Daarnaast heb ik als theoretisch kader gebruik gemaakt van de vier stadia van leren
, een bewustwordingsmodel
 en de leerstijlen van Kolb
, om mijn instrument verder vorm te kunnen geven. 
Duurzame inzetbaarheid in de lift

Dit is een workshop duurzame inzetbaarheid die bestaat uit 4 dagen en een terugkomdag. Per workshop staat een verdieping van het huis van werkvermogen centraal. Elke verdieping zal worden gekoppeld aan bewustwording en aan werk. 
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Het doel van de workshop is dat ze spelenderwijs inzicht krijgen in hun gezondheid, motivatie en competenties in relatie tot werk en hier acties op ondernemen. Medewerkers kunnen verbindingen leggen tussen de diverse verdiepingen en gaan met een ‘lift’ door het huis heen. De uitgangspunten van de training zijn dat medewerkers zelf verantwoordelijk zijn voor hun duurzame inzetbaarheid, dat door de crisis weinig budget beschikbaar zal zijn, dat ieder individu een eigen leerstijl heeft en dat de huidige functie (met bijbehorende arbeidsomstandigheden en eisen) niet veranderbaar is. Bij het opzetten van de training is hier rekening mee gehouden. 
Het innovatieve actieplan: ‘Lift jouw huis!’
Op de laatste bijeenkomst gaan ze door middel van een vragenspel met de categorieën gezondheid, competenties en motivatie, in onderlinge samenwerking een individueel actieplan opstellen, door elkaar te interviewen en feedback te geven. Het actieplan wordt geschreven door de andere deelnemer. Dit wordt vormgegeven door een individueel 3D huis van werkvermogen en een actieplan formulier. Zij gaan met dit actieplan aan de slag en worden gekoppeld aan een buddy, waar zij evaluatiemomenten mee inplannen, zodat de voortgang bewaakt wordt. 

Verantwoording 

Gebaseerd op het model van Axel
 wordt er per bijeenkomst eerst informatie gegeven over de verdieping en bijbehorende theorie, daarna krijgen de deelnemers inzichten en worden zij geconfronteerd met de uitkomsten. De laatste stap is het ondernemen van actie. ‘Lift jouw huis!’ is gebaseerd op het huis van werkvermogen
, de vragen uit het spel zijn gebaseerd op de SWOT analyse
, omdat zij hierdoor niet alleen ontwikkelpunten, maar ook sterke punten formuleren. Door er gevolgen aan vast te hangen, zien de deelnemers welk nut/belang het heeft om aan deze punten te werken of deze punten te behouden. Voor het interview en de feedback naar elkaar is gekozen omdat deelnemers dan gedwongen zijn om concrete antwoorden helder te formuleren. Het 3Dhuis antwoordformulier en het actieplan zijn gebaseerd op de SMART methode
 en het huis van werkvermogen
. Het evaluatieformulier is gebaseerd op de STARR methode. 
Wat is nieuw?

Het model wordt per verdieping concreet gemaakt door de workshop. Echter worden alle verdieping aan werk gekoppeld. Ook het spel met vragen, de interviews en de vormgeving door een 3D huis van werkvermogen zijn nieuw. Diverse modellen en theorieën (zie verantwoording) zijn bij ‘Lift jouw huis!’ op een innovatieve wijze gecombineerd en vormgegeven. Verder schrijven deelnemers elkaars actie plan d.m.v. interviews. Een nieuwe manier om speels, concreet en helder een actieplan voor duurzame inzetbaarheid te ontwikkelen door de medewerkers zelf!
Wat is de toegevoegde waarde van het instrument?

Voor de deelnemers zal dit individueel verschillen. Denk aan: bewustwording van de noodzaak van duurzame inzetbaarheid, inzicht in hun huidige situatie m.b.t. gezondheid, competentie en motivatie in relatie met werk, confrontatie en een helder en specifiek actieplan. Een uiteindelijk gevolg is dat medewerkers duurzamer inzetbaar zijn. Organisaties krijgen duurzamer inzetbare medewerkers met als mogelijke gevolgen o.a. een stijging in de arbeidsproductiviteit, verlaging van het ziekteverzuim, stijging van de klant- en medewerkertevredenheid en verbetering van het imago. De maatschappij heeft er baat bij doordat medewerkers minder snel uitvallen, langdurig ziek en werkloos worden, doordat zij hun functie niet meer aankunnen. Instanties zoals het UWV scheelt dit veel geld. 
Kritische Succesfactoren (KSF) en Generaliseerbaarheid
De belangrijkste KSF zijn bij dit instrument: draagvlak creëren, genoeg middelen (tijd, geld, ruimte), veiligheid en openheid in de groep deelnemers en motivatie en interesse vanuit de deelnemers. 
De workshop is gemaakt voor de doelgroep vanaf MBO niveau 4. Er kunnen aanpassingen in de moeilijkheidsgraad plaatsvinden, waardoor het voor iedere organisatie toepasbaar wordt. Het is zeer bruikbaar door de duidelijke handleiding en draaiboek, waardoor het door meerdere trainers gegeven kan worden. Kortom is ‘duurzame inzetbaarheid in de lift’ voor iedereen en voor elke organisatie passend, of passend te maken. Is uw organisatie klaar om de duurzame inzetbaarheid van uw medewerkers in een stijgende lift te zetten?! 
Voorwoord 

Voor u ligt mijn Vakmanschap is Meesterschap. Dit is een innovatief product waarbij er gebruik wordt gemaakt van bestaande modellen en theorieën. Bij Fontys Hogescholen HRM en Psychologie wordt deze opdracht gezien als DE opdracht om jezelf te profileren op de steeds sneller naderende arbeidsmarkt. De arbeidsmarkt. Iets waar wij ons als toekomstige professionals op moeten voorbereiden. Duurzame inzetbaarheid is op dit moment nummer 1 op de HR-agenda`s. Een onderwerp wat in de komende jaren binnen organisaties een grote rol gaat spelen en waar ik, als toekomstig HRM`er, mee te maken ga krijgen. Op mijn stageplaats, Gemeente Valkenswaard, heb ik over dit thema een adviesrapport geschreven en onderzoek gedaan. Echter miste mijn gebruikte basismodel naar mijn mening een belangrijk onderdeel. Bewustwording van duurzame inzetbaarheid en de directe koppeling naar werk. Ook miste ik concrete actiepunten in het model. Met als uitgangspunt dat medewerkers zelf verantwoordelijk zijn voor hun duurzame inzetbaarheid wil ik met deze opdracht de volgende vraag beantwoorden: “Hoe kan een organisatie medewerkers zelf aan de slag laten gaan met hun duurzame inzetbaarheid? 

Dit product zou niet tot stand zijn gekomen zonder de hulp en steun van een aantal personen:
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Stefan van Amersfoort, voor de brainstormsessies; 
Jacqueline van Hoorn, Marie-Claire van Eijndhoven en Mirelle van den Boogaard voor het geven van nuttige tips, informatie en voor het geven van tijd om aan deze opdracht te kunnen werken. Bedankt!
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Inleiding 
Trends en termen zoals flexibilisering, krapte op de arbeidsmarkt, vergrijzing, arbeidsparticipatie en veranderingen in regel- en wetgeving zoals verhoging van de AOW leeftijd komen zijn niet meer weg te denken in de HR wereld. HR zal zich de komende jaren voornamelijk bezig gaan houden met deze trends. De wedijver om de 1e plaats op de agenda voor HR gaat tussen de strategische personeelsplanning en duurzame inzetbaarheid van medewerkers. Organisaties willen medewerkers die nu en in de toekomst zo volledig mogelijk kunnen worden ingezet. Echter is daar op dit moment (nog) niet altijd sprake van, zeker niet met inachtneming van voorgaande trends en termen. Duurzame inzetbaarheid is een hot item, maar iets wat bij vele organisaties nog handen en voeten moet krijgen. Echter is duurzame inzetbaarheid iets wat de werkgever kan faciliteren en stimuleren, maar er daadwerkelijk iets aan doen ligt in handen van de medewerker. De vraag die blijft staan is: Hoe kan een organisatie medewerkers zelf aan de slag laten gaan met hun duurzame inzetbaarheid? Deze vraag wil ik met mijn Vakmanschap graag beantwoorden. Het doel dat ik wil bereiken is dat medewerkers zich bewust worden van de noodzaak en het belang van duurzame inzetbaarheid en dat ze hier acties op gaan ondernemen. Eerst wordt er ingegaan op de probleembeschrijving, waarin de aanleiding, de relevantie en de doelstelling besproken worden. Ten tweede zal de methodische verantwoording aan de orde komen. Hierbij wordt o.a. mijn plan van aanpak besproken en mijn aangenomen rollen. Vervolgens zal er een theoretisch kader geschetst worden, waarop mijn Vakmanschap is gebaseerd. Aansluitend zal het innovatieve instrument aan de orde komen en worden de rollen nader gedefinieerd. Ten slotte worden o.a. het instrument, mijn keuzes en de toegevoegde waarde verantwoord. 

1. Probleembeschrijving 
1.1 Aanleiding
In de huidige maatschappij zijn er een aantal trends waardoor het thema duurzame inzetbaarheid steeds hoger op de HR-agenda komt te staan. De vergrijzing binnen organisaties is zo`n trend, waardoor organisaties medewerkers zo lang en zo volledig mogelijk willen inzetten
. Ook flexibilisering
, wat ervoor zorgt dat medewerker breed inzetbaar moeten blijven en de verhoging van de AOW-leeftijd hebben veel impact. Regelingen om eerder met pensioen te gaan of dit te stimuleren worden één voor één afgeschaft. Dit met het gevolg dat er steeds meer ouderen langer binnen organisaties blijven werken. De steeds snellere veranderingen, zowel in de omgeving als in organisaties, maakt het noodzakelijk dat medewerkers zich blijven ontwikkelen. Indien dit nagelaten wordt, bestaat er een kans dat medewerkers “vastlopen” in hun functie en niet meer mee  (kunnen) veranderen. Dit heeft tot gevolg dat medewerkers niet meer (volledig) ingezet kunnen worden in hun huidige functie. Dit kan weer tot gevolg hebben dat het ziekteverzuim stijgt, de motivatie en arbeidsproductiviteit daalt enzovoorts. Kortom: vele kosten voor organisaties die voorkomen kunnen worden.  
1.2 Probleembeschrijving
Het probleem is dat organisaties momenteel medewerkers in dienst hebben die nu of in de toekomst niet meer (volledig) ingezet kunnen worden. Dit heeft grote gevolgen voor zowel de maatschappij, organisaties als de medewerkers. Dit kan organisaties veel geld gaan kosten. Denk aan kosten van verzuim, verminderde arbeidsproductiviteit en re-integratiekosten. Daarnaast wordt er een krapte op de arbeidsmarkt verwacht, waardoor alle medewerkers hard nodig zijn binnen de organisaties. Voor medewerkers heeft dit ook grote gevolgen. Zij zijn niet meer duurzaam inzetbaar, waardoor hun arbeidsmarktpositie verslechtert. Zij kunnen niet mee met alle veranderingen, wat veel stress kan opleveren met alle gevolgen van dien. Voor de maatschappij kan het tot gevolg hebben dat er steeds meer medewerkers in de WW of Ziektewet instromen, wat ook de bijbehorende kosten met zich meebrengt. We kunnen stellen dat vele organisaties nu of in de toekomst met dit probleem gaan kampen. De oorzaken van het niet duurzaam inzetbaar zijn van medewerkers kan aan een groot divers aantal aspecten liggen. Denk aan zaken zoals: gezondheid wordt niet goed onderhouden, verkeerde leefstijl, onvoldoende (actuele) kennis en vaardigheden, niet de juiste (veranderde) competenties bezitten, geen motivatie meer kunnen opbrengen of de belasting van de functie niet (meer) aankunnen. Naar mijn mening is het van belang om medewerkers bewust te maken, inzicht te laten krijgen in de eigen situatie en vooral hiermee aan de slag gaan. Een van de uitgangspunten is dat medewerkers zelf verantwoordelijk hiervoor zijn. De centrale vraag luidt dan ook: Hoe kan een organisatie medewerkers zelf aan de slag laten gaan met hun duurzame inzetbaarheid? 
1.3 Relevantie 
De noodzaak en relevantie om dit probleem aan te pakken, is terug te vinden o.a. in een diversiteit aan vakartikelen. “Met de verhoging van de pensioenleeftijd is de duurzame inzetbaarheid van werknemers een belangrijk item geworden op de HR-agenda”, aldus een medewerker van Personeelslog
. Ook in een peiling van Linkedin van de HR praktijk professionals, staat duurzame inzetbaarheid met 29% op een gedeelte eerste plaats met strategische personeelsplanning
. Bij gemeente Valkenswaard heb ik interviews gehouden met een tiental medewerkers en managers. Hieruit bleek dat de medewerkers eigenlijk niet stil stonden bij hun duurzame inzetbaarheid en dat zij weinig tot niets deden om zich te blijven ontwikkelen. Bij managers zagen we het verschijnsel dat zij niet op de hoogte waren welke instrumenten zij in konden zetten om duurzame inzetbaarheid te verhogen. Al met al speelt dit onderwerp in meerdere organisaties, of staat het op de agenda. 
Waarom is het wenselijk om dit “probleem”aan te pakken? 
Bij 365Arboned gaf een medewerker aan dat organisaties meer rendement kunnen halen door hun focus van het ziekteverzuim (wat ongeveer 5% van de medewerkers betreft) te verleggen naar duurzame inzetbaarheid (wat ongeveer 95% van de medewerkers betreft). Het probleem is voor meerdere organisaties herkenbaar. Ook zien we dat in het Elkerliek ziekenhuis de focus op duurzame inzetbaarheid veel rendement oplevert. Door het invullen van de workabilityindex (WAI) zag de organisatie als beginsituatie 40 medewerkers die binnen 1 à 2 jaar langdurig zouden uitvallen. 3 jaar later waren dit nog maar 18 medewerkers. Indien er na wordt gegaan hoeveel euro`s één zieke medewerker per jaar kost, heeft de aanpak vele euro`s opgeleverd. Verzuim is de uiteindelijke consequentie van niet duurzaam inzetbaar zijn. Echter komen hier velen vormen in voor. Niet alleen het verzuim zal dalen, maar de motivatie van medewerkers kan verhoogt worden, de balans kan gevonden worden tussen belasting en belastbaarheid, de arbeidsproductiviteit verhoogd worden, de juiste competenties in huis hebben, etcetera. 
1.4 Doelstelling
Het doel mijn Vakmanschap is dat medewerkers zich bewust worden van de noodzaak en het belang van duurzame inzetbaarheid en dat ze hier acties op gaan ondernemen. 
2. Methodische verantwoording
2.1 Aanpak 

Een eerste stap was het vinden van een geschikt en interessant onderwerp. Snel was ik erover uit dat ik graag door wilde pakken op het onderwerp van mijn adviesopdracht: Duurzame inzetbaarheid. De volgende stap die gezet moest worden was het concreter maken van het onderwerp en diverse ideeën opdoen. Normaliter bedenk ik dit redelijk snel. Echter had ik er nu veel moeite mee. Daarom heb ik een mindmap gemaakt om mijn gedachten te ordenen. (zie bijlage 1) De keuze is, in overleg met de heer R. Verberk, op het onderdeel bewustwording gevallen. Ook over bewustwording heb ik een mindmap gemaakt ter ondersteuning. (zie bijlage 2) Uit deze mindmap is het idee ontstaan om een workshop te maken. Echter waren zowel ik als de heer R. Verberk van mening dat hier acties uit moesten voortvloeien. Zo is het idee ontstaan voor een innovatieve manier om een actieplan op te stellen. Een derde actie die is uitgevoerd is het maken van een inhoudsopgave en een hoofdstukindeling, waarbij bij elk hoofdstuk kort is neergezet wat hierin moet komen te staan. De reden hiervoor was om een heldere structuur aan te brengen en inzicht te krijgen in wat er gedaan moet worden. Bij het invullen van de hoofdstukken ben ik begonnen met het zoeken van relevante theorieën en modellen. Bij elke theorie heb ik mij de volgende vragen gesteld:
· Wat houd de theorie in?

· Waarom is de theorie relevant/wat is de toegevoegde waarde?

· Wat mis ik in deze theorie?

Aan de hand van de theorie ben ik gaan brainstormen en sparren met een net afgestudeerde HR- stagiaire en medestudenten. Zij hebben mij kritische vragen gesteld, waardoor ik een aantal punten toegereikt kreeg waar ik op moest letten. Een voorbeeld hiervan is het bewaken van de voortgang.
Een volgende stap was diverse theorieën combineren en aanpassen zodat het toepasbaar was op mijn product. Na de theorie ben ik vooraan begonnen bij de workshop. Eerst een globale indelen van de bijeenkomsten, daarna ben ik deze specifiek gaan invullen en heb ik de handleiding van het draaiboek gemaakt. Eerst zal het product er moeten liggen, voordat ik naar mijn mening de rest van mijn Vakmanschap op papier kan zetten. Op het moment dat het instrument helder is beschreven, gaat dit gemakkelijker. 
Nadat het instrument beschreven is, heb ik de rollen en actoren beschreven en de uitbreidingsmogelijkheden geformuleerd. Hiervoor heb ik gezocht naar welke rollen een trainer heeft. Verder ben ik nagegaan wat ik voor een rol zou aannemen indien ik bijvoorbeeld deelnemer of directie was. Een volgende stap was het verantwoorden van het instrument en mijn keuzes. Dit heb ik aangepakt door mijn draaiboek en mijn product door te lezen en telkens wanneer ik een keuze heb gemaakt, dit geformuleerd en dit verantwoord. Aansluitend heb ik de conclusies geschreven en een samenvatting gemaakt. Ten slotte heb ik mijn product vorm gegeven, de lay-out in orde gemaakt en alles nogmaals nagelezen. 
2.2 Tijdspad

Vooraf heb ik geen tijdspad geformuleerd. Ik begin op tijd en vooraan. Wel maak ik een to-do-list, waardoor ik overzicht heb wat er nog moet gebeuren. Deze heb ik opgesteld naar aanleiding van de hoofdstukindeling. Op deze manier maak ik onbewust een planning. Per dag dat ik hieraan aan het werk ben, maak ik voor mijzelf een kleine planning wat ik minimaal gedaan wil hebben die dag. Hier houd ik mij dan ook aan. Ik zorg dat ik minimaal 1 à 2 dagen eerder klaar ben, zodat ik de puntjes op de “i” kan zetten en alles nog eens over kan lezen. Echter is een lange termijn planning voor mij van weinig toegevoegde waarde, zeker met een innovatieve opdracht. Ik kan mijzelf niet dwingen om binnen bijvoorbeeld 3 weken met een innovatief idee te komen. Dit is een proces dat niet tijdsgebonden is. 

2.3 Rolbeschrijving

Tijdens het maken van mijn Vakmanschap heb ik twee rollen aangenomen: de expertrol en de innovatieve rol. De expertrol heb ik vorm gegeven door mijzelf een expert te maken op het gebied van theorie over duurzame inzetbaarheid. Omdat mijn adviesopdracht hetzelfde onderwerp had, had ik al veel voor informatie. Daarnaast ben ik nog gaan zoeken naar nieuwe informatie. Ik heb bij mijn adviesopdracht onderzoek gedaan bij medewerkers en managers en heb nu weer een aantal nieuwe theorieën hieraan toegevoegd. Op basis van al deze kennis ben ik mijn instrument en workshop gaan maken. De expertrol zal voornamelijk ook tot uiting komen in mijn performance opdracht. Dit is een rol die mij op het lijf geschreven staat. Theorieën en modellen, iets wat ik gemakkelijk mij eigen maak en goed kan toepassen. 
De tweede rol, meest belangrijkste rol die ik heb aangenomen is de innovatieve rol. Een rol die mij in eerste instantie helemaal tegen staat. Een rol die voor mij onbekend gebied is. Dit merkte ik ook in het bedenken van een goed idee. Ik ben erachter gekomen dat dit niet tijdsgebonden is en dat het niet zo zweverig is als dat het in eerste instantie lijkt. Ik kan ook innovatief zijn door mijn sterke punt, kennis toepassen, te gebruiken hierbij. Op deze manier heb ik deze rol naar mijn mening toch vorm kunnen geven. Aan de andere kant denk ik dat ik mijn creativiteit goed heb terug kunnen laten komen in de uitwerking van het idee. Vormgeving is iets waar ik wel creatief in ben. Al met al een rol waar ik in de toekomst aandacht aan moet blijven geven en verder moet ontwikkelen simpelweg door hiermee aan de slag te gaan. 
2.4 Theoretische onderzoeksmethoden
De theorie heb ik deels overgenomen uit mijn adviesopdracht. Daarvoor heb ik al een theoretisch onderzoek gedaan en een theoretisch kader geformuleerd. Daarop heb ik bij deze opdracht voort geborduurd. Daarnaast ben ik gaan zoeken naar belangrijke theorieën en modellen die met bewustwording en het opzetten van een workshop te maken hebben. Bij de theorie heb ik er rekening mee gehouden dat de bronnen actueel zijn. Verder heb ik ook kritisch gekeken naar elke gebruikte theorie, zoals beschreven bij mijn aanpak. 
2.5 Praktische onderzoeksmethoden

Het praktische gedeelte heb ik deels uitgevoerd in mijn vorige opdracht. Een korte terugblik: er is een kwalitatief onderzoek gehouden onder medewerkers en managers. Op basis hiervan heb ik een advies geschreven welke instrumenten zij zouden kunnen invoeren om hun medewerkers duurzamer inzetbaar te houden. Door mijn performance zag ik dat het huis van werkvermogen
 goed in de smaak viel in de praktijk. Samen met Stefan van Amersfoort (een pas afgestudeerde HRM`er) heb ik gebrainstormd over mijn Vakmanschap. Tijdens het maken van de opdracht heb ik met mijn twee stagebegeleiders samen gezeten, om te sparren over het onderwerp. Dit ging voornamelijk over het idee en de vorm van het innovatieve instrument. Voor de inhoud heb ik veel gesproken met onze externe HR-adviseur. Zij heeft mij kritische vragen gesteld en mij geholpen structuur aan te brengen. Aan haar heb ik mijn idee volledig uitgelegd. Zij heeft nog een aantal goede tips en aandachtspunten gegeven, waarmee ik aan de slag kon. Daarnaast heb ik met medestudenten gesproken en elkaar vragen gesteld. De kritische vragen hebben mij gedwongen om mijn idee nog concreter te maken en het nog helderder op papier te zetten. De gesprekken met mijn SLB-docent hebben erg  geholpen. De workshop heb ik helaas niet kunnen toetsen in de praktijk, door tijdsgebrek aan zowel mijn kant als aan de kant van de organisatie. Al met al heb ik toch veel contact gehad met de praktijk waardoor het naar mijn mening getoetst is, op een wat andere manier. 
3. Theoretische verantwoording
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In dit hoofdstuk zullen diverse theorieën besproken worden, die gedurende de rest van mijn Vakmanschap vaker terug zullen keren. Per theorie wordt er kort uitgelegd wat deze inhoud, wat de relevantie is, welk gedeelte er bruikbaar is en wordt er kritisch gekeken naar deze theorie. 
3.1 Het huis van werkvermogen - ilmarinen
De factoren die samenhangen met duurzame inzetbaarheid zijn opgenomen in het huis van werkvermogen. Werkvermogen staat voor: “de mate waarin een medewerker zowel lichamelijk als geestelijk in staat is om zijn/haar huidige werk uit te voeren, nu en in de toekomst”
. Onderstaand het model van Ilmarinen (2005)

De fundering van het huis begint met de gezondheid, dit is de basis van het huis. Indien dit niet op orde is, kan het huis niet verder “gebouwd”worden. Op de begane grond van het huis vindt men de competenties. De kennis en vaardigheden die een medewerker nodig heeft om zijn functie uit te kunnen voeren. De competenties die passen bij een functie kunnen gedurende de loopbaan veranderen, waardoor bijscholing nodig kan zijn. De eerste verdieping van het huis bestaat uit de motivatie. Het culturele aspect van een organisatie. Binding met de organisatie, de betrokkenheid, de intrinsieke motivatie etc. Ten slotte blijft  de tweede verdieping nog over. Deze verdieping staat voor de inhoud van het werk, de eisen die aan een medewerker gesteld worden en de balans tussen de belasting en de belastbaarheid. Alle onderdelen van het huis hebben een zekere mate van samenhang. Indien iemand niet de juiste competenties bezit, zal het blok ‘werk’ ook niet slagen. Dit huis moet men zien in de context van de omgeving van het individu. De omgeving kan ook de factoren beïnvloeden. Het werkvermogen van een medewerker verschilt per functie die men uitoefent. In de ene functie zal het werkvermogen ontzettend hoog zijn, in een andere functie juist heel laag. Om het werkvermogen te herstellen is mobiliteit soms noodzakelijk. 

Deze theorie vormt het uitgangspunt van dit product. Dit model geeft een (bijna) volledig overzicht van alles wat met duurzame inzetbaarheid samenhangt. Ook is het een model dat op iedere organisatie toe te passen is, waardoor het erg generaliseerbaar is. Het geeft overzichtelijk weer op welke vlakken een organisatie aandacht moet besteden. Dit kan een goede structuur bieden voor een organisatie om diverse instrumenten samen te voegen onder bijvoorbeeld “werk”, zodat het overzichtelijk blijft waaraan instrumenten bijdragen. 

Echter ontbreken er naar mijn mening een aantal zaken binnen dit model. Ten eerste mist het de eerste verdieping: bewustwording. Deze stap wordt in dit model overgeslagen. Verder staat er bij dit model geen proces beschreven en blijft het allemaal globaal. Een ander belangrijk aspect dat het nalaat is het grote hoofdstuk communicatie. Indien zowel bewustwording als communicatie niet wordt meegenomen, kan dit model naar mijn mening niet slagen. Ten slotte heeft de verdieping “werk” raakvlakken met alle andere verdiepingen. Deze verbinding wordt hier helaas niet gelegd. 
3.2 De vier stadia van leren – Maslow
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Ieder persoon die een nieuwe vaardigheid of nieuw gedrag aanleert, doorloopt de vier fasen, zoals in het model terug te zien is. De eerste fase is onbewust onbekwaam; een medewerker heeft niet in de gaten dat hij niet goed is in de competentie klantvriendelijkheid. Reflectie kan hierbij helpen. De tweede fase is bewust onbekwaam: de medewerker heeft door dat hij niet erg klantvriendelijk is, maar weet nog niet goed hoe hij dit moet veranderen. Vaak zie je onzekerheid en soms frustratie bij de medewerker. In deze fase kan het confronterend zijn, waardoor de begeleider een grotere rol krijgt. De derde fase, bewust bekwaam, houdt in dat hij weet hoe hij het moet veranderen, maar nog erg bewust bezig is met het klantvriendelijk zijn en hier erg veel moeite voor moet doen. Als begeleider ga je samen met de medewerker op zoek naar een “strategie” om competent te worden. In de laatste fase is de medewerker onbewust bekwaam, wat inhoud dat hij zo klantvriendelijk is geworden, dat hij dit automatisch doet en hier niet bij hoeft na te denken, of extra inspanningen voor hoeft te verrichten. Deze fase vereist één ding: oefenen, oefenen, oefenen. 
Dit model geeft aan hoe mensen zich bewust worden van het gedrag en dit kunnen veranderen, zodanig, dat het onbewust wordt. Dit is de bedoeling van duurzame inzetbaarheid, deze fasen zullen moeten worden doorlopen. Eerst is de medewerker zich niet bewust van duurzame inzetbaarheid en aan het einde van het traject zal de medewerker zich hier bewust mee bezig houden op een juiste manier, of zelfs onbewust. 
3.3 Bewustwording als een vulkaan – Axel
 
In het plaatje wordt het model geïllustreerd. 
[image: image9.png]Gezondheid

E




Bewustzijn begint met informatie en inspiratie, ofwel het magma van de vulkaan. Dogma`s ook wel docterine, leerstelling, geloofsleer
 zijn opvattingen die de bewustwording kunnen beïnvloeden. Deze moeten worden “gesmolten”. Een derde stap is het inzicht in de eigen situatie m.b.t. duurzame inzetbaarheid, de intrusie van de vulkaan. Dan komt men in de magmakamer, de logica en de eigen conclusies m.b.t. de inzichten komen naar boven. Wat vindt een medewerker van de uitslag? Dan komt de vulkaan aan bij de aarde en het water, ofwel de kennis en wetenschap. De medewerker krijgt onderbouwde handvatten om zijn/haar duurzame inzetbaarheid te verbeteren. Ten slotte komt de vulkaan in de atmosfeer en wordt de medewerker zich bewust van duurzame inzetbaarheid en haar gevolgen, belang en nut.
Het model is goed bruikbaar om de volgorde, het proces van de bewustwording vorm te geven. Ook kan het goed gebruikt worden als metafoor, om het proces uit te leggen. Echter is hier ook geen proces bij beschreven en worden er geen handvatten gegeven. Ook wordt er niet geduid op duurzame inzetbaarheid, maar gaat dit model over ons economisch systeem en wat voor een invloed dit heeft op de wereldproblemen. 
3.4 Leerstijlen – Kolb 

Kolb geeft aan dat het belangrijk is om bij het leren rekening te houden met de individuele leerstijlen van mensen. 
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In het figuur zijn vier fasen te onderscheiden. Deze behoren allemaal te doorlopen worden bij het leren. Echter begint ieder persoon met zijn/haar voorkeursstijl. Volgens Kolb leren mensen het beste indien alle stijlen worden beheerst. Dit krijg je onder de knie door simpelweg ermee te oefenen. 

Voor een training/workshop is het van belang om diverse manieren van leren aan te bieden. Zowel theorie als een experiment, als reflecteren moet hierbij aan bod komen. 

4. Duurzame inzetbaarheid in de lift 
4.1 beschrijving
Het huis van werkvermogen
 vormt de basis van duurzame inzetbaarheid. Echter mist het model naar mijn mening een cruciale stap in het proces: Bewustwording. Voordat de rest van het model kan worden toegepast en uitgewerkt zullen medewerkers zich eerst bewust moeten worden van duurzame inzetbaarheid. Zowel bewust van het nut, de gevolgen en de noodzaak als bewust van de huidige situatie. Indien medewerkers zich niet bewust zijn, worden er geen acties op dit gebied ondernomen. Naast informeren is het van belang om mensen inzicht te laten krijgen in hun situatie en ze daarmee te confronteren. Daarbij wordt alles in relatie tot werk uitgewerkt, omdat het uiteindelijke doel is dat medewerkers duurzamer inzetbaar zijn op hun werk. In het figuur zie je de toevoeging aan het model. 
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Dit model vormt het uitgangspunt voor “Jouw duurzame inzetbaarheid in de lift”. Dit is een workshop duurzame inzetbaarheid die bestaat uit 4 dagen en een terugkomdag. Per workshop staat een verdieping van het huis van werkvermogen centraal. Elke verdieping zal worden gekoppeld aan bewustwording en aan werk. Het doel van deze workshop is dat ze spelenderwijs inzicht krijgen in hun gezondheid, motivatie en competenties in relatie tot werk en hier acties op ondernemen. Op deze manieren kunnen medewerkers verbindingen leggen tussen de diverse verdiepingen en gaan ze met een “lift”door het huis heen. De lift staat tevens voor het steeds dichter bij duurzame inzetbaarheid komen door telkens een verdieping te stijgen. Daarnaast worden zij bewuster op deze gebieden gemaakt. Op de laatste bijeenkomst gaan ze door middel van een vragenspel en samenwerking onderling een individueel actieplan opstellen, dat zal worden vorm gegeven door een individueel 3D huis van werkvermogen. Zij gaan met het actieplan aan de slag. Na de workshop krijgt iedere medewerker een buddy, waardoor ze elkaars voortgang bewaken. De workshop heeft ook uitbreidingsmogelijkheden, deze staan onder het kopje “uitbreidingsmogelijkheden”. 
4.2 Beknopte inhoud workshop

De thema`s die aan bod komen per dag zijn:

Dag 1: Werk&Gezondheid: Hoe is het met jouw gezondheid gesteld?
Doel: Het informeren over en inzicht laten krijgen in de geestelijke en lichamelijke gezondheid. 

Onderdelen:

· Mindmap duurzame inzetbaarheid

· Huis van werkvermogen uitgelegd.

· Hoger, lager of gelijk? Een spel over gezondheidsweetjes.

· Casuïstieke discussie over de hoever de werkgever zich met de gezondheid mag bemoeien.

· Lunchwandelen

· Healthscan

· Belastbaarheidstest. 

Dag 2: Werk&Competenties: Heb jij voldoende kennis, vaardigheden en competenties in      huis?
Doel: Informeren over leren en feedback en inzicht in hun kennis, vaardigheden en competenties. 

Onderdelen:

· Levenlang leren en leerstijlen van Kolb uitgelegd.

· Vaardighedenspel

· Teamrollen test.

· Competentietest

· Feedback leren geven en ontvangen.

Dag 3: Werk&Motivatie: Heb jij er de kracht niet meer voor? Of sta je juist te springen?!

Doel: Inzicht in motiverende factoren en normen en waarden. 

Onderdelen:
· Motivatietheorieën 
· Welke taken motiveren mij?

· SIMA methode

· Waarden en normen spel

Dag 4: Actie!

Doel: Een zo concreet en specifiek mogelijk actieplan opstellen. 

Onderdelen

· Werk jij SMART?

· Lift jouw huis! Een spel waaruit ontwikkelpunten en een actieplan voortvloeit.
· Hoe nu verder? Leren om de voortgang te bewaken. 

· Evaluatie workshop

Terugkomdag: Evaluatie en bijstellen plan. 


Doel: Het evalueren van afgelopen 3 maanden en het bijstellen van het actieplan. 

Onderdelen: 

· Evaluatie d.m.v. korte presentaties deelnemers

· Lift jouw huis: de bijstelling.

· Hoe nu verder? De voortgang bewaken

· Gesprek met HR: evaluatie, terugkoppeling en overdracht
Een uitgebreid draaiboek en handleiding van de training kunt u vinden in bijlage 3.
Uitgangspunten van de training:

· Medewerkers zijn zelf verantwoordelijk voor duurzame inzetbaarheid. De werkgever ondersteunt en maakt het mogelijk door middelen, tijd en geld aan te bieden. 
· De ene organisatie zal veel geld ter beschikking hebben, de andere weinig. Er is nu crisis, dus ik ga uit van weinig budget. 
· Iedere medewerker heeft een andere voorkeursstijl voor leren. Daarom wordt er bij de opzet van de workshops rekening gehouden met de leerstijlen van Kolb. 

· De huidige functie is als uitgangspunt niet veranderbaar. Ook de arbeidsomstandigheden en eisen aan het werk niet. 
4.3 Het innovatieve actieplan: ‘lift jouw huis!’
Nadat de deelnemers de eerste drie bijeenkomsten gevolgd hebben, gaan zij aan de slag met het opstellen van een actieplan. Dit gaan zij doen in tweetallen. Speler 1 (de ondervraagde) dobbelt met de dobbelsteen. Hier staan tekens op die een categorie vertegenwoordigen: een appel voor gezondheid, een hartje voor motivatie en een boek voor competenties (zie bijlage 4 voor de dobbelsteen). Speler 2 (de interviewer) pakt van de gedobbelde categorie een kaartje af en stelt de vraag aan speler 1. Hierover gaan zij in gesprek. Uiteindelijk zal hier een kort en beknopt antwoord uitkomen, die op het antwoordformulier wordt ingevuld door speler 2. Dit antwoordformulier is in de vorm van een 3D bouwplaat van een huis. Een voorbeeld van deze bouwplaat kunt u vinden in bijlage 5. Dit doen zij net zolang, totdat alle kaartjes aan bod zijn gekomen. Per categorie zijn er 12 vragen geformuleerd: 3 over sterke punten, 3 over te ontwikkelen punten, 3 over de positieve gevolgen en 3 over bedreigingen/negatieve gevolgen. De vragen kunt u vinden in bijlage 6. De vormgeving van de speelkaarten kunt u vinden in bijlage 7. De vragen en het antwoordformulier zijn gebaseerd op de SWOT analyse
. 
Nadat de spelers alle kaarten hebben behandeld, worden de rollen omgedraaid. Speler 1 wordt de interviewer en speler 2 de ondervraagde. 

Een tweede stap is dat zij concrete doelstellingen en acties gaan formuleren op hun te ontwikkelen punten. Dit gaan zij doen aan de hand van de SMART methodiek, die zij behandeld hebben bij een eerdere bijeenkomst. Als geheugensteuntje krijgen zij een kaartje waarop de methodiek nog kort uitgelegd staat. Per te ontwikkelen punt passen zij de SMART methode toe. De antwoorden zijn in te vullen op het actieplan, zie bijlage 8. Hier geldt ook weer dat speler 1 de ondervraagde is en speler 2 de interviewer. Speler 2 schrijft en stelt de vragen aan speler 1. Daarna worden de rollen omgedraaid. 

Indien beide het antwoordformulier als het doelstellingen formulier hebben ingevuld, gaan zij het huisje in elkaar zetten. Belangrijk is dat de kaartjes in een bepaalde volgorde worden neergelegd. De vragen die over sterktes en zwaktes gaan komen bovenop de stapel (geschud). De kansen en bedreigingen onderaan de stapel (geschud). Nadat iedereen zijn/haar antwoordformulier en actieplan heeft ingevuld, worden de huisjes in elkaar gezet. 

Trainer

De trainer legt helder uit wat de bedoeling is van het spel. Zorg ervoor dat je rondloopt en aanschuift bij een aantal groepen. Hierdoor kun je de deelnemers ondersteunen, ze eventueel op weg helpen en vragen beantwoorden. Maak helder dat het actieplan zo concreet mogelijk gemaakt moet worden. 
Benodigdheden

· Dobbelsteen

· Antwoordformulier

· Actieplan 

· Kaartjes met vragen

· Pennen

· Plak en plakband

· Schaar 

Tijdspad 
15 minuten uitleg spel, tweetallen vormen en benodigdheden uitdelen.

60 minuten spelronde 1. (Speler 1= de ondervraagde, speler 2 = de interviewer) 

15 minuten Pauze

60 minuten spelronde 2. (Speler 1= de interviewer, speler 2 = de ondervraagde) 

30 minuten Pauze
Hoe nu verder?
Dit is het tweede en afrondende gedeelte van het spel. Iedereen heeft nu een concreet actieplan gemaakt, maar hoe wordt er op toegezien dat dit wordt nageleefd en hoe wordt de voortgang bewaakt? De trainer geeft hier uitleg over. De deelnemers gaan in dezelfde tweetallen evaluatiemomenten inplannen. Dit doen zij een keer per 3 weken een half uurtje. Deze momenten kunnen de deelnemers op het formulier invullen, zie bijlage 9. Per evaluatiemoment zullen zij de per ontwikkelpunt de volgende vragen aan elkaar stellen en hier een kort verslagje van maken:
· Welke stappen heb je tot op heden doorlopen en afgerond?

· Hoe heb je dit aangepakt?

· Loop je ergens mee vast? Zo ja, hoe gaan wij dit oplossen?

· Wat is het resultaat tot nu toe?

· Ben je tevreden over je vooruitgang en waarom wel/niet?

· Welke stappen dien je nog te zetten?

· Welke ga je zetten vanaf nu tot aan het volgende evaluatiemoment?

· Op welke manier kan ik jou daarbij ondersteunen?

Op deze manier houden zij elkaar in de gaten en geven ze eventuele feedback aan elkaar en steunen ze elkaar in de voortgang. Het verslag wordt geschreven door de vragensteller. Dit betekent dat beiden een verslag schrijven voor de ander. Deze verslagen worden uitgewisseld en bewaard. Dit doen zij tot aan de terugkomdag, die 3 maanden later zal plaatsvinden. 
Tijdspad

10 minuten uitleg en uitdelen formulieren

20 minuten maken van afspraken

4.4 actoren en rolbeschrijving
Trainer

De trainer heeft vele rollen die hij/zij tijdens de workshop moet gebruiken
. Naar mijn mening zijn belangrijkste rollen van een trainer
: 

· Veiligheid creëren binnen de groep. Dit is van groot belang omdat er bij deze bijeenkomsten persoonlijke informatie naar boven komt, zoals je gezondheid en je minder sterke punten. De informatie mag niet naar buiten gebracht worden. 
· Luisteren naar deelnemers. Luisteren kan je veel informatie geven, waar je later vragen over kunt stellen. 
· Motiveren van de deelnemers voor jouw opdrachten en workshops. Ben enthousiast! 
· Vragen stellen/coachrol. Als trainer hoef je niet alle antwoorden te hebben, maar je moet de juiste vragen stellen. Deelnemers moeten zelf achter het antwoord komen. Spiegelen kan deelnemers vooruit helpen. 
· Faciliteren van de workshop voor de deelnemers. Jij legt opdrachten uit en biedt ze aan. Uiteindelijk moeten de deelnemers zelf het maximale eruit halen, dat kun jij niet voor ze doen. 
· Spreken. In de bijeenkomsten zul je vaker dan eens een presentatie geven. Het is van belang dat je goed voor een groep kan staan en heldere uitleg kan geven. Mondigheid is een vereiste. 
· Voorbereiding! Ken de workshop. Zorg dat je weet wat je aan het doen bent. Voorbereiding is van groot belang. Zorg dat jij bijvoorbeeld de theorieën helemaal beheerst. Pas dan kun je het op een heldere manier over brengen. 
Deelnemers

Dit zijn uiteindelijk de belangrijkste personen van de workshop. Het gaat erom dat zij inzicht krijgen en dat zij actie gaan ondernemen op hun duurzame inzetbaarheid. Hun rol is voornamelijk actief meedoen met de workshops. Hoe serieuzer de deelnemers meedoen, hoe meer rendement ze uit de workshop zullen halen. 
Directie en management

De directie en het management faciliteren de medewerkers om aan hun duurzame inzetbaarheid te gaan werken. Van belang is dat zij achter de workshop staan, dit uitstralen en het goede voorbeeld geven. Indien zij hun medewerkers ook stimuleren om mee te doen met de workshop en eventueel zelfs persoonlijk uitnodigen, zal de opkomst naar mijn mening hoger zijn. 

HR-afdeling

De HR-afdeling is de interne kartrekker van de workshop. Duurzame inzetbaarheid is een onderwerp dat bij deze afdeling thuishoort. Zij zullen voornamelijk in gesprek gaan met de trainer. Ook de communicatie van het traject richting de organisatie ligt bij HR. Zij hebben, namens de directie, de rol van opdrachtgever. 
4.5 uitbreidingsmogelijkheden
Er is mogelijkheid tot uitbreiding van de workshop door bepaalde opdrachten anders in te vullen. O.a. zal dit afhangen van het budget dat de organisatie te besteden heeft/wil besteden. Deze uitbreidingsmogelijkheden worden bepaald met de opdrachtgever. Een voorbeeld hiervan is bij de eerste bijeenkomst. Daarbij doen de deelnemers een “testjezelf” m.b.t. belasting en belastbaarheid. Dit kan uitgebreid worden naar een professionele test, waaraan extra kosten verbonden zijn. Vaak vind je deze testen bij arbodiensten, zoals de energiemeter van 365
. Een ander voorbeeld is de competentietest in bijeenkomst twee. Deze kan ook worden uitgebreid naar een professionele test; denk aan assessments, een op maat gemaakte competentietest etc. De trainer gaat in gesprek met de opdrachtgever waarbij zij de training bespreken. Aan de hand van de wensen van de opdrachtgever kunnen er opdrachten toegevoegd, veranderd, verwijderd worden. 

5. Verantwoording
Voordat de verantwoording beschreven wordt, een korte terugblik op het doel van het instrument: Medewerkers worden zich bewust van de noodzaak en het belang van duurzame inzetbaarheid en gaan acties ondernemen om hun duurzame inzetbaarheid te verbeteren. In dit hoofdstuk zal ik kort mijn gemaakte keuzes verantwoorden, beargumenteren waarom het instrument nieuw is en wat de toegevoegde waarde is van het instrument. Verder zullen ook de kritische succesfactoren en de generaliseerbaarheid van het product aan de orde komen. 
5.1 Verantwoording keuzes

Er is gekozen voor een workshop omdat de deelnemers dan spelenderwijs, met allerlei interactieve werkvormen met het thema aan de slag kunnen gaan. Het is een persoonlijke manier van leren t.o.v. de veelgehoorde e-learning programma`s. Daarvoor is gekozen omdat het ook een erg persoonlijk onderwerp is, dat naar mijn mening niet over de computer gebracht moet worden. Door de diverse bijeenkomsten wordt het thema vaker onder de aandacht gebracht. De volgorde van de workshops is gebaseerd op het huis van werkvermogen
. Gezondheid is de eerste verdieping, motivatie de tweede en competentie de derde. Dit is terug te zien in de bijeenkomsten. Qua inhoud van de bijeenkomsten heb ik rekening gehouden met de leerstijlen van Kolb
. Per bijeenkomst heb ik ervoor gekozen om de deelnemers eerst te informeren over het specifieke onderwerp en daarna gaan zij aan de slag om inzichten te krijgen. Een volgend onderdeel is dat zij geconfronteerd worden met de uitkomsten. Dit is gebaseerd op het model van Axel
. Ten slotte maken zij een concreet actieplan. Per werkvorm en opdracht van de workshop is er een verantwoording toegevoegd bij de handleiding van het draaiboek, zie bijlage 3. Voor ‘Lift jouw huis!’ (het innovatieve instrument) is gekozen omdat zij met een lift door alle verdiepingen van duurzame inzetbaarheid gaan met de bijeenkomsten. Nu is het de bedoeling dat zij hun ‘huis’ van duurzame inzetbaarheid naar een hoger niveau, naar een hogere verdieping gaan ‘liften’ door het concrete actieplan te gaan uitvoeren. Dit actieplan is gebaseerd op diverse theorieën. De categorieën met vragen zijn gebaseerd op de verdiepingen van het huis van werkvermogen
. Hierin komen vragen terug die de deelnemers kunnen beantwoorden met behulp van de inzichten die zij hebben gekregen in de bijeenkomsten. De vragen zijn gebaseerd op een SWOT analyse
, omdat zij hierdoor niet alleen ontwikkelpunten, maar ook sterke punten formuleren. Door er positieve en negatieve gevolgen aan vast te hangen, zien de deelnemers welk nut/belang het heeft om aan deze punten te werken of deze punten te behouden. Omdat de deelnemers niet elke dag stilstaan bij hun duurzame inzetbaarheid is er gekozen voor een 3D huis, waarop hun SWOT analyse komt te staan. Dit huis komt of thuis of op het bureau te staan, zodat zij regelmatig hiernaar kijken en weer even bij hun duurzame inzetbaarheid stil staan. ´Lift jouw huis!´is gegoten in een interactieve spelvorm en interviews. Door elkaar te interviewen en elkaars actieplan te schrijven zijn de deelnemers gedwongen om concrete antwoorden helder te formuleren. Anders wordt het voor de tegenstander moeilijk om iets op papier te zetten. In een interview hebben de deelnemers de kans om door te vragen, elkaar aan te vullen, suggesties te geven zodat zij direct ook 180 graden feedback ontvangen. Op deze manier blijven zij niet alleen in hun perspectief en idee hangen. Het actieplan is gebaseerd op de SMART methode
 en het huis van werkvermogen
. 
Aan het actieplan is er naast de SMART methode ook de HOE vraag toegevoegd, door de vraag te stellen welke stappen er ondernomen moeten worden. Op deze manier wordt de kritiek op de SMART methode, dat het alleen om het resultaat gaat, ondervangen. 
Het tweede gedeelte van het instrument: ‘hoe nu verder?’ is gebaseerd op de STARR methode. Er is gekozen voor een buddysysteem omdat de managers en de HR-adviseurs naar mijn ervaringen vaak volle agenda`s hebben. Het is niet de bedoeling dat zij hiermee belast worden. De deelnemers gaan elkaar helpen en samen evalueren, het zijn ten slotte professionals. Ook is er hier weer gekozen om voor elkaar een verslag te maken, zodat ze alles concreet en helder moeten formuleren. Op deze manier wordt naar mijn mening de voortgang bewaakt. Daarbij kunnen de deelnemers gemakkelijk hun voortgang zien, door de verslagen terug te lezen. 
5.2 Wat is nieuw aan het instrument?

Het huis van werkvermogen op zich is een globaal model. Door middel van de workshops wordt elke verdieping concreet vorm gegeven. Het model is anders vorm gegeven, zoals eerder te zien was bij de beschrijving van het product. Medewerkers ervaren hoe het model werkt door de verdieping, ze gaan als het ware met een lift door hun huis heen. Daarnaast wordt alles gekoppeld aan bewustwording en aan werk, omdat duurzame inzetbaarheid daar uiteindelijk om draait. Dat je je werk goed en langdurig kunt uitvoeren. 
Een ander gedeelte dat nieuw is, is het spel met vragen, de interviews en de vormgeving door een persoonlijk 3D huis van werkvermogen. Ook dit is gekoppeld aan het huis van werkvermogen, zoals eveneens het actieplan. Het huis van werkvermogen kan gezien worden als een rode draad van zowel de workshops, het spel en het actieplan. 
Het instrument ‘lift jouw huis!’ is nieuw doordat er verschillende theorieën en modellen op een nieuwe manier zijn gecombineerd en zijn vormgegeven. Denk aan de combinatie van het huis van werkvermogen, de SWOT analyse, de SMART methodiek, het 3D huis, 180 graden feedback en de STARR methodiek. Ook het feit dat de deelnemers elkaars plan schrijven door middel van een interview is naar mijn mening innovatief. 

5.3 Wat is de toegevoegde waarde van het instrument?  

De toegevoegde waarde zal voor iedere deelnemer anders zijn. Echter zijn er een aantal facetten te benoemen die overeen komen. Iedere deelnemer zal zich, in meer of in mindere mate, bewust worden van de noodzaak van duurzame inzetbaarheid. Ook krijgen zij allemaal inzichten in hun huidige situatie met betrekking tot gezondheid, competentie en motivatie. Zij zien de positieve en negatieve gevolgen van hun huidige situatie en formuleren zij allemaal ontwikkelpunten. Kortom is de toegevoegde waarde van de workshop: informatie, bewustwording, inzicht en confrontatie met betrekking tot duurzame inzetbaarheid. De toegevoegde waarde van ‘lift jouw huis!’ is een zo specifiek en concreet mogelijk actieplan met helder omschreven stappen die deelnemers ondernemen om duurzamer inzetbaar te worden. Uiteindelijk is de toegevoegde waarde voor de deelnemers dat zij aan de slag gaan en duurzamer inzetbaar worden. 
Voor organisaties is de toegevoegde waarde dat de medewerkers gezonder, competenter en gemotiveerder worden, oftewel duurzamer inzetbaar. Een gevolg van dit kan zijn dat de arbeidsproductiviteit stijgt, de medewerkertevredenheid omhoog gaat, de mobiliteit binnen een organisatie kan stijgen (door inzichten die deelnemers hebben opgedaan) en het ziekteverzuim verminderd. Deze gevolgen brengen allerlei kosten in mindering en brengen soms zelfs geld op. Daarbij is het feit dat de organisatie zich bezig houdt met duurzame inzetbaarheid goed voor het imago. Dit kan nieuwe talenten en medewerkers aantrekken, maar ook de huidige medewerkers behouden, wat in de verwachte krapte op de arbeidsmarkt goed kan uitkomen. 
Voor de maatschappij is de toegevoegde waarde vooral te vinden in het feit dat minder medewerkers uitvallen, langdurig ziek en werkloos worden, doordat zij hun functie niet meer aankunnen. Dit scheelt instanties zoals het UWV ontzettend veel geld. Indien medewerkers goed in hun vel zitten en het goed hebben op het werk, kunnen zij in de maatschappij beter functioneren. Ook de maatschappij heeft baat bij beter presterende organisaties. Dit kan goed zijn voor o.a. de handel, de prijzen etc. 
5.4 Kritische Succes Factoren (KSF)

· Draagvlak creëren. 
· O.a. moet de top van de organisatie achter de workshop staan en dit uitdragen.

· Middelen moeten beschikbaar zijn
· Denk aan zowel de tijd, het geld als vergaderruimte. 

· Veiligheid en openheid in de groep.

· Het zijn persoonlijke onderwerpen, waardoor er zorgvuldig met deze gegevens om moet worden gegaan. 

· De deelnemers zijn gemotiveerd, hebben interesse. 
· Het rendement van de workshop zal voor iedere deelnemer divers zijn. Dit hangt af van de mate van motivatie en inzet. Indien een deelnemer niet mee wil doen, zal diegene weinig tot niets aan de workshop hebben. 

5.5 Generaliseerbaarheid

‘Duurzame inzetbaarheid in de lift’ is gemaakt voor de doelgroep medewerkers vanaf MBO niveau 4. Echter kunnen er aanpassingen gedaan worden in de moeilijkheidsgraad zodat het ook toepasbaar wordt op andere doelgroepen. Bijvoorbeeld kan de theorie wat minder/eenvoudiger besproken worden. Bepaalde opdrachten kunnen worden geschrapt of toegevoegd. De workshop is erg flexibel, waardoor het op iedere organisatie toepasbaar is te maken. 
Dit maakt dat het toepasbaar is in de gehele HR-beroepspraktijk. Iedere organisatie heeft te kampen met ontwikkelingen zoals vergrijzing, flexibilisering en de verwachte krapte op de arbeidsmarkt. Het is niet voor niets dat dit thema hoog op de HR-agenda`s staat. Duurzame inzetbaarheid heeft in mijn ogen voor elke organisatie een toegevoegde waarde. Iedereen wil dat zijn medewerkers langdurig kunnen worden ingezet en een bijdrage kunnen leveren aan de organisatie. De workshop kan worden gegeven door diverse trainers, door de duidelijke handleiding van het draaiboek. Echter is mijn advies om dit door een extern persoon te laten doen, voor de veiligheid van medewerkers en omdat “vreemde ogen dwingen”. Het zou echter ook door een intern persoon gedaan kunnen worden. Kortom is ‘duurzame inzetbaarheid in de lift’ voor iedereen en voor elke organisatie. 
5.6 Kortom 

Duurzame inzetbaarheid is niet meer te omzeilen. Door de maatschappelijke ontwikkelingen en trends zijn organisaties genoodzaakt om het thema handen en voeten te geven binnen organisaties. De gevolgen van niet duurzaam inzetbare medewerkers zijn groot. Vele kosten zijn hieraan verbonden. Door deze workshop te geven aan uw medewerker, zorgt u als werkgever ervoor dat uw medewerkers zich bewust worden van duurzame inzetbaarheid, inzicht krijgen in hun situatie, hiermee geconfronteerd worden en een actieplan opstellen. U laat aan de ene kant goed werkgeverschap zien en aan de andere kant haalt u er nu en in de toekomst rendement uit, door een hogere arbeidsproductiviteit, een stijgende klant- en medewerkertevredenheid, een lager ziekteverzuim enzovoorts. Is uw organisatie klaar om de duurzame inzetbaarheid van uw medewerkers in een stijgende lift te zetten?! 
6. Visie 

Duurzame inzetbaarheid is naar mijn mening een erg belangrijk onderwerp binnen het HR-vakgebied en ook voor individuele medewerkers. Het is een onderwerp waar de werkgever maar een geringe invloed op kan uitoefenen. Ik ben van mening dat medewerkers hier zelf verantwoordelijk voor zijn. Medewerkers kunnen niet van de werkgever verwachten dat zij dat voor jou gaan opknappen. Het gaat uiteindelijk om jouw duurzame inzetbaarheid, jouw gezondheid, jouw competenties. Natuurlijk hebben organisaties er baat bij indien jij duurzaam inzetbaar bent, maar jij uiteindelijk nog veel meer. Ben hier proactief in! Indien jij namelijk niet meer (volledig) je functie kunt uitoefenen en er nog 100 mensen in de rij staan voor jouw functie, zit er een kans in dat je je baan kwijt raakt. Je gezondheid is een facet waar jij zelf actie op moet ondernemen. De werkgever mag en kan zich hier niet mee bemoeien, behalve als het jouw werk in onredelijke mate gaat beïnvloeden. Aan je gezondheid kun je niet altijd iets doen, maar je kunt het wel zo goed mogelijk oppakken. Zorg ervoor dat je gezond eet, niet teveel drinkt en genoeg beweging krijgt. Mensen die sporten zijn naar mijn mening fitter en hebben meer energie. Daarbij kan het ook een vorm van ontspanning zijn. Je competenties, kennis en vaardigheden is een onderdeel wat de werkgever kan faciliteren. Ik vind dat medewerkers zelf moeten aangeven wat ze zouden willen leren. Zij weten het beste wat nodig is om de functie optimaal te kunnen uitvoeren. De trend levenlang leren hangt hier dan ook mee samen. Tegenwoordig kun je niet nadat je een opleiding hebt afgerond alleen maar werken. Je zult jezelf moeten blijven bijspijkeren en proberen nieuwe dingen te leren. Op deze manier blijft je kennis actueel en zal je minder snel vastroesten. De werkgever mag naar mijn mening wel iemand verplichten om bepaalde opleidingen te volgen, indien dit nodig is voor het werk. Deze verdieping kan beïnvloed worden door beide partijen. Doe dit ook. Laat zien als werkgever wat jij wilt dat je medewerker ontwikkeld en als medewerker laat je horen waar jij je verder in zou willen ontwikkelen. 
Motivatie is een aspect wat twee kanten heeft: intrinsieke en extrinsieke motivatie. Als ik niet gemotiveerd zou zijn in wat ik doe, zou ik lang niet zo goed presteren. Ik vind het van belang dat ik weet waardoor ik gemotiveerd raak in mijn werk. Daardoor kan ik dit aangeven en hier actie op ondernemen. Of dit nu de factor geld is of de factor ontwikkeling, met beide drijfveren kan de werkgever iets. Kortom is mijn visie dat de actie vooral bij de medewerker moet liggen en dat de werkgever hierin moet ondersteunen en faciliteren. 
Vele organisaties hebben duurzame inzetbaarheid op de agenda staan en willen hiermee aan de slag. Echter is het een veelvattend onderwerp waardoor het vaak een globaal beleid blijft. Daar wilde ik met mijn adviesopdracht in combinatie met mijn vakmanschap verandering in brengen. 
In mijn achterhoofd heb ik gehouden dat veel managers en HR-afdelingen het ontzettend druk hebben. Dit in combinatie met mijn visie op duurzame inzetbaarheid vind ik dat vooral de medewerker hier belast mee moet worden en niet zozeer de organisatie. Aan de hand van een workshop heb ik dat doel naar mijn mening bereikt. Duurzame inzetbaarheid is voor zowel de organisatie als voor de medewerker geen keuze meer maar een MUST! 
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Bijlage 1: Mindmap duurzame inzetbaarheid

[image: image12.png]SMART - methode

S = Specifiek

M = Meetbaar

A = Acceptabel

R = Realistisch

T = Tijdsgebonden



Bijlage 2: Mindmap Bewustwording
Bijlage 3: draaiboek en handleiding
	Jouw duurzame inzetbaarheid in de lift. 


	Werk&Gezondheid; hoe is het met jouw gezondheid gesteld?

	Tijd
	Onderdeel
	Inhoud
	Doel
	Benodigdheden

	8.30-8.45
	Inloop
	Welkom heten met koffie en thee. 
	Welkom laten voelen van deelnemers. 
	Koffie en thee. 

	8.45-9.00
	Introductie
	M.b.v. Powerpoint dagindeling communiceren.
	Duidelijkheid creëren en verwachtingen managen. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.00- 10.00
	Mindmap Duurzame Inzetbaarheid. 
	Werken in groepen van 4 personen. Mindmap maken a.d.h.v. een aantal woorden zoals rendement, gevolgen van nalaten, etc. Nadat het is ingevuld, klassikaal bespreken. 
	Definiëren van duurzame inzetbaarheid en het belang laten inzien. 
	Flap-overs, stiften. 

	10.00-10.15 
	Pauze
	--
	--
	Koffie/Thee. 

	10.15-10.30
	Het huis van werkvermogen
	Powerpoint over huis van werkvermogen. Uitleggen en voorbeelden geven per verdieping. 
	Model verduidelijken en een korte introductie op de eerste verdieping. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer.

	10.30-11.00
	Hoger, lager of gelijk?
	Stellingen over levensstijl van mensen. In tweetallen moeten ze aangeven of het gegeven aantal hoger, lager of gelijk moet zijn.
	Informatie verstrekken over gezondheid en levensstijl.
	Beamer, powerpoint, pointer, computer, antwoordformulier. 

	11.00-12.00
	Casuïstiek discussie. 
	Casussen over in hoeverre de werkgever zich mag bemoeien met de gezondheid van medewerkers. Medewerkers geven hun mening door aan een kant van een lint te gaan staan. Mensen aan het woord laten om keuze te beargumenteren. 
	Visie van medewerkers te horen krijgen t.a.v. het aanspreken op gezondheid en het bewust worden van het effect van gezondheid op werk. 
	Casussen en een lint. 

	12.00-12.45
	Lunchwandelen
	Wandeling maken en eten met de groep.
	In het kader van gezondheid een half uurtje beweging. 
	Broodjes om mee te nemen. 

	12.45-13.00
	Introductie onderdeel 2
	Uitleg over de rest van het programma.
	Duidelijkheid, structuur en helderheid creëren. 
	Powerpoint

	13.00-14.00
	Healthscan
	Een online test maken over levensstijl. Direct ontvangen zij een individueel rapport met bevindingen. 
	Inzicht krijgen in de levensstijl. 
	Computers met de testen. Aantal afhankelijk van deelnemers. 

	14.00-14.15 
	Korte klassikale evaluatie. 
	Trainer vraagt wat ze van de uitkomsten vonden a.d.h.v. vragen. Wordt ook gerelateerd aan werk.   
	Inzicht krijgen in de verbinding tussen gezondheid en werk en zich bewust worden van de eigen situatie. 
	

	14.15-14.30
	Hoe belastbaar ben jij?
	Een test maken over de balans tussen belasting en belastbaarheid.
	Inzicht krijgen in de psychische gezondheid. 
	Computers met de testen. Aantal afhankelijk van deelnemers.

	14.30-14.45
	Korte klassikale evaluatie. 
	Trainer vraagt wat ze van de uitkomsten vonden a.d.h.v. vragen. Wordt ook gerelateerd aan werk. 
	Inzicht krijgen in de verbinding tussen gezondheid en werk en zich bewust worden van de eigen situatie.
	

	14.45-15.00
	Afsluiting
	Samenvatting van de dag, korte vooruitblik naar volgende bijeenkomst. 
	Afsluiting van de dag.
	De deelnemers nemen hun functie-eisen/competenties mee voor de volgende bijeenkomst. 


Handleiding Werk&Gezondheid

Hoe is het met jouw gezondheid gesteld?

Mindmap duurzame inzetbaarheid

Door de trainer worden er groepjes gemaakt van ongeveer 4 personen. Zij krijgen allemaal een flap-over met in het midden het woord ‘duurzame inzetbaarheid’. Naast duurzame inzetbaarheid worden de woorden rendement, definitie en gevolgen ingezet. De deelnemers krijgen ongeveer 20 minuten de tijd om de mindmap in te vullen. Hierna worden de mindmaps voor de groep gepresenteerd. Elke groep krijgt hiervoor maximaal 5 minuten. 
Verantwoording

Deze vorm is gekozen om deelnemers na deze mindmap een eenduidige definitie hebben van duurzame inzetbaarheid. Daarbij gaan ze door de gekozen woorden specifiek nadenken wat het gevolg zou kunnen zijn als zij niet duurzaam inzetbaar zijn en welk rendement zij eruit kunnen halen indien ze dit wel zijn. Het is een speelse manier om het thema duurzame inzetbaarheid binnen de groep te introduceren en om het belang en de noodzaak van duurzame inzetbaarheid te laten inzien en hierover na te denken. 
Trainer

Zorg voor een heldere uitleg en benoem het doel van deze opdracht. Bewaak de tijd. Bij het klassikaal bespreken is het van belang om nadat de groepjes zijn geweest, kort samen te vatten wat er gezegd is en eventuele aanvullingen te doen op de definitie. Ter oefening van deze mindmap is het een tip om als trainer zelf ook de mindmap (vooraf) in te vullen.  
Tijdspad

5 minuten: uitleg, maken van groepjes en uitdelen benodigdheden. 

20 minuten: mindmap laten invullen.

30 minuten: klassikaal bespreken. 

5 minuten: afsluiting door samenvatting en eventuele aanvullingen. 

Het huis van werkvermogen

Deze presentatie is bedoeld ter informatie. Alle bijeenkomsten staan in het kader van dit model. Voor een uitleg van het model zou ik u willen verwijzen naar de theoretische verantwoording, het huis van werkvermogen – Ilmarinen. 

Verantwoording
Het is van belang om dit model te bespreken. De deelnemers gaan namelijk tijdens de workshops als het ware met een lift door dit huis heen. Door dit uit te leggen, kunnen de deelnemers naar mijn mening beter de verbanden leggen tussen de niveaus. Daarbij zal dit huis uiteindelijk de vormgeving zijn van het individuele actieplan. 

Trainer

Benoem het doel. Zorg voor een goede voorbereiding. Bedenk vooraf een aantal voorbeelden per verdieping ter verduidelijking. Een tip is om de afbeelding van het huis te laten zien in de presentatie, zodat het visueel wordt. Benoem telkens over welke verdieping je het hebt en laat de samenhang zien tussen de diverse verdiepingen. 

Tijdspad

15 minuten presenteren

Hoger, lager of gelijk?

In een presentatie worden een aantal stellingen weergegeven over de levensstijl en gezondheid van mensen. In tweetallen wordt kort besproken of het aantal hoger, lager of gelijk moet zijn. Hiervoor heb je 3 kaartjes (hoger= rood, gelijk=oranje, lager=groen). Elk tweetal houdt hun keuze omhoog. De trainer inventariseert kort welk kaartje het meeste voorkomt. Dan geeft hij het goede antwoord en vertelt kort iets om de stelling te verduidelijken. Voorbeelden van deze stellingen zijn
:

· Je moet minimaal 60 minuten per dag bewegen. (Lager; 30 minuten)

· Indien je één glas alcohol drinkt ben je een alcoholist. (Hoger; 2 glazen)

· Het wordt aanbevolen om 2 stuks fruit per dag te eten.(Gelijk)

· Thee bevat 0 calorieën. (Gelijk)

· Er wordt verwacht dat in 2030 1 op de 3 mensen last hebben van (ernstig) overgewicht. (Hoger; 2 op de 3)

· 60% van de mensen met overgewicht geeft dit niet toe. (Hoger, 85%)

· 20% van de totale alcoholconsumptie wordt gedronken door jongeren onder de 21 jaar. (Gelijk)

Verantwoording

Gezondheid is een lastig en zeer persoonlijk onderwerp. Op deze manier krijgen de deelnemers allerlei informatie over gezondheid en denken zij hierover na. Door dit spel krijgen ze al enigszins zicht op welke onderdelen er in het deze verdieping van het huis van werkvermogen thuis horen. 
Trainer

Geef het doel aan en leg de opdracht zorgvuldig uit. Zorg dat je per stelling een aantal personen de beurt geeft, om hun motivatie te horen. Daarnaast is het belangrijk dat je kort iets bij de stelling kan vertellen. Bijvoorbeeld dat iedereen 30 minuten zou moeten bewegen per dag. Geef dan aan waarom dit moet en dat er bijvoorbeeld niet geslenterd mag worden maar er flink moet worden doorgelopen. Op deze manier wordt het wat levendiger. 
Tijdspad
3 minuten introductie.

25 minuten stellingen.

2 minuten afsluiting.

Casuïstiek discussie 

Voordat de casussen beginnen, geeft de trainer een korte uitleg over de werkvorm en over het dilemma in hoeverre de werkgever zich mag bemoeien met de gezondheid/levensstijl van de medewerkers. 

Er ligt een lint in het midden van de ruimte. Er wordt door de trainer een casus voorgelezen. De deelnemers gaan kiezen of zij het oneens, eens, of niet eens/oneens zijn. De trainer geeft, nadat iedereen een positie heeft ingenomen een aantal mensen de beurt om hun keuze te beargumenteren. Een voorbeeld van een casus kan zijn: Josh doet in zijn vrije tijd veel aan extreme sporten zoals motorcross en wakeboarden. Nu is hij al meerdere malen ziek geweest, doordat hij telkens iets breekt/kneust. Dit beïnvloedt zijn werk. De werkgever weet van zijn extreme sporten en is het er niet mee eens dat zij zijn ziekte moeten ‘betalen’. Mag de werkgever de medewerker hierop aanspreken? (voor ja: links gaan staan, voor nee: rechts gaan staan). 
Verantwoording

Deze casus maakt mensen bewust van het dilemma van de werkgever. Velen staan niet stil indien mensen ziek zijn, de werkgever hoge kosten heeft. Ook krijgt de trainer inzicht in hoe medewerkers staan t.o.v. de “bemoeienis”van de werkgever. 
Een ander voordeel van deze werkvorm is dat velen zich hierin herkennen en vanuit de eigen situatie antwoord geven. Echter gaat het niet over een bestaand persoon, waardoor het gemakkelijker is je mening hierover te uitten. 
Trainer 

Zorg voor prikkelende casussen, die herkenbaar zijn. Lees rustig en duidelijk voor. Zorg ervoor dat jij je mening niet uit, maar daag mensen uit door vragen te stellen. Bijvoorbeeld indien iemand het oneens is met de stelling vragen of ze wel bijvoorbeeld in gesprek mogen gaan met de medewerker. Probeer de grenzen op te zoeken en af te tasten in hoeverre de werkgever wél mag gaan. 
Tijdspad

10 minuten introductie en uitleg dilemma

45 minuten werkvorm 

5 minuten afsluiting spel

Healthscan

Deze scan wordt o.a. aangeboden voor de arbodienst 365
. Het is een online vragenlijst waarbij de medewerker inzicht krijgt in de vitaliteit maar ook hoe zij zelf hun levensstijl ervaren m.b.t. bewegen, roken, alcohol, voeding en ontspanning. 

Er kan eventueel worden gekozen voor een uitbreiding met een fysiek onderzoek erbij. 

Verantwoording

Hierbij is voor een professionele test gekozen. De kosten hiervoor zijn iets hoger (€60,- per deelnemer incl. fysiek onderzoek) maar zeker betrouwbaarder. Het is een gevoelig onderwerp, waardoor het van belang is dat er goed met o.a. de gegevens wordt omgegaan. Door het te laten doen door een externe, geeft dit naar mijn mening een veiliger gevoel voor de medewerkers om hier eerlijk over te zijn. 

Trainer

Geef duidelijke instructies over de vragenlijst. Geef aan dat deze gegevens anoniem zijn en nergens voor gebruikt zullen worden. Tijdens het invullen is het van belang om te zorgen voor stilte. Indien medewerkers al eerder klaar zijn, laat hun het lokaal verlaten. 

Tijdspad:

10 minuten opstarten en uitleg

40 minuten online vragenlijst invullen

(eventueel 15 minuten voor fysiek onderzoek)

10 minuten afsluiting

Evaluatie

Zorg ervoor dat iedereen weer in het lokaal verzameld na de vragenlijst. Bespreek kort klassikaal hoe ze de vragenlijst hebben ervaren en of het iets heeft opgeleverd. Ook kun je vragen wie hier iets over wilt vertellen, maar dit kan niet verplicht worden. Verder kun je vragen of de uitslagen herkenbaar zijn. Vraag aan de deelnemers om na te denken wat voor een invloed hun uitkomsten kunnen hebben op het uitoefenen van hun werk. Vraag ook wie dit eventueel wil delen. 

Verantwoording

Door de evaluatie blijft het niet alleen maar bij een testje met uitslagen. Door de juiste vragen te stellen (die de deelnemers overigens niet hoeven te beantwoorden) gaan ze nadenken over de uitslag en de koppeling leggen met werk. 

Trainer

Zorg voor veiligheid binnen de groep. Het is een erg persoonlijk onderwerp. Indien mensen niets hierover willen loslaten, kun je dit eventueel stimuleren door te zeggen dat alles wat er binnen deze training gezegd wordt, binnen de vier muren blijft. Ook kun je ze aanmoedigen door bijvoorbeeld wat over jouw gezondheid te vertellen en door de juiste vragen te stellen. 
Tijdspad

15 minuten evaluatie. 
Hoe belastbaar ben jij?

De deelnemers maken een online test m.b.t. geestelijke gezondheid. Dit in relatie tot werk. De balans tussen belasting en belastbaarheid. De test bestaat uit 6 thema`s
: assertiviteit, ontspanning en herstel, leefgewoonten, denkgewoonten, omgaan met conflicten, omgaan met tijd en belastende omstandigheden. Per thema worden er tien vragen gesteld. 

Verantwoording

Dit is een korte test die een indicatie geeft over de mate van belasting/belastbaarheid per thema. Op deze manier krijgen deelnemers inzicht in de thema`s en weten ze aan welke thema`s zij moeten gaan werken. Ik heb gekozen voor een online test, in verband met kosten en de crisis. Er is een uitbreidingsmogelijk hiervoor (zie uitbreidingsmogelijkheden). Het gaat er niet om dat de test 100% betrouwbaar is, maar om het feit dat medewerkers stil staan bij hun situatie en zien op welk gebied zij moeten gaan werken. 
Trainer

Geef duidelijke instructies over de vragenlijst. Geef aan dat deze gegevens anoniem zijn en nergens voor gebruikt zullen worden. Tijdens het invullen is het van belang om te zorgen voor stilte. Laat medewerkers per thema kort wat steekwoorden op papier zetten. 
Tijdspad

5 minuten introductie en startklaar maken

25 minuten de test invullen. 

Evaluatie

Zie de vorige omschrijving. 
	Werk&Competenties; heb jij voldoende kennis, vaardigheden en competenties in huis? 

	Tijd
	Onderdeel
	Inhoud
	Doel
	Benodigdheden

	8.30-8.45
	Inloop
	Welkom heten met koffie en thee. 
	Welkom laten voelen van deelnemers. 
	Koffie en thee. 

	8.45-9.00
	Introductie
	M.b.v. Powerpoint dagindeling communiceren, korte uitleg over de verdieping competenties. 
	Duidelijkheid creëren en verwachtingen managen. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.00-9.30
	Levenlang leren
	Korte powerpoint over diverse leerstijlen van Kolb en de trend van levenlang leren.
	Informeren
	Beamer, powerpoint, pointer, computer.

	9.30-9.45 
	Pauze 
	--
	--
	--

	9.45-11.10
	Vaardighedenspel 
	Een spel met kaarten waarin de deelnemers elkaar bevragen in welke mate zij een vaardigheid bezitten.
	Inzicht in de vaardigheden die je in goede mate bezit, redelijk bezit of onvoldoende bezit. 
	Talentenspel, antwoordformulier. 

	11.10- 12.00
	Teamrollen.  
	De rollen van Belbin waarbij er gekeken wordt welke rol het beste bij je past en wat daarbij je valkuilen en sterke punten zijn. 
	Inzicht in jouw rol en die van je collega`s binnen een team. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer, formulier met rollen van Belbin. 

	12.00-12.45
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken

	12.45-13.55
	Competentietest
	Maken van een competentietest en vergelijken met eigen functie-eisen/competenties
	Inzicht in 16 belangrijke competenties.
	Competentietest, computers. 

	13.55-14.40
	Feedback geven en ontvangen (deel 1)
	Informatie en oefening in het geven en ontvangen van feedback. 
	Inzicht krijgen in wat feedback oplevert en inbedden in een vast overleg binnen het team. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer, casussen. 

	14.40-14.55
	Pauze
	--
	--
	Hapje en drankje

	14.55-15.50
	Feedback geven en ontvangen (deel 2)
	Idem als deel 1.  
	Idem als deel 1.  
	Beamer, powerpoint, pointer, computer, casussen. 


Handleiding Werk&Competentie
Heb jij voldoende kennis, vaardigheden en competenties in huis?

Levenlang leren

In dit half uurtje gaat de trainer een presentatie geven. De leerstijlen van Kolb zullen aan bod komen. Er wordt uitleg gegeven over het model. Daarna zal de trainer ingaan op het belang van levenlang leren. Hierbij word de trend uiteengezet en gaat met in op brede inzetbaarheid, horizontale en verticale mobiliteit, de positie op de arbeidsmarkt en de diverse manieren om je te ontwikkelen i.p.v. alleen op school. 
Verantwoording

Medewerkers leren nieuwe manieren om te leren. Ook zien ze hierbij dat niet alleen in de schoolbanken geleerd word, maar zeker ook in de praktijk. Hiervoor heb ik gekozen omdat in mijn onderzoek de medewerkers aangaven niet te leren. Echter bij het doorvragen kwam ik erachter dat ze dit wel deden, echter niet bewust. Vandaar dat ik dit graag aan de orde wil stellen. 
Trainer

Zorg voor enige interactie tijdens de presentatie. Vraag bijvoorbeeld naar welke leerstijl iemand heeft. Zorg voor praktijkvoorbeelden in de presentatie.
Tijdspad

30 minuten presentatie

Vaardighedenspel

De groep wordt ingedeeld in groepjes van drie (gemaakt door de trainer). De kaarten van het spel worden goed geschut en elk groepje krijgt 12 kaarten. In de groep wordt er telkens één kaart omgedraaid. Hierbij worden de volgende vragen beantwoord. 

· Wat houdt de vaardigheid in?

· In welke mate bezit ik deze vaardigheid?

· Groen: De vaardigheid beheers ik goed. 

· Oranje: De vaardigheid beheers ik redelijk.

· Rood: De vaardigheid beheers ik onvoldoende. 

· Indien de vorige vraag met rood wordt beantwoord: Hoe belangrijk is deze vaardigheid/ in welke situaties zou deze van pas komen? Wat zou je kunnen doen om deze vaardigheid te verbeteren? 

Er wordt een opdrachtenformulier uitgereikt. Daarop worden de “groene” vaardigheden opgeschreven en de rode vaardigheden. 

Daarna wordt er een top drie gemaakt van de beste, belangrijkste vaardigheden en de slechtste, belangrijkste vaardigheden. Ter afsluiting wordt er door de trainer kort verteld wat hij/zij gehoord heeft in de groepjes en wordt klassikaal besproken of het doel van het spel is beantwoord. 
Trainer

Loop rond en help eventueel groepjes op weg. Sta open voor vragen. Luister naar wat de groepjes bespreken. Kies voor een diversiteit bij het maken van de groepen in niveau, geslacht, leeftijd etc. 
Tijdspad

10 minuten speluitleg en uitdelen van formulier. 

60 minuten spelen van het spel. 

10 minuten afsluiting. 
Teamrollen
De trainer geeft een korte uitleg over de teamrollen van Belbin. Ze worden alle 8 benoemd, met valkuilen die bij de rollen horen. Ook legt de trainer uit dat de rollen gedefinieerd zijn om te kijken naar de diversiteit van teams. De rollen vullen elkaar aan, zodat ze elkaar versterken en een team betere prestaties levert. Ieder persoon heeft 2 tot 3 rollen die ze kunnen uitoefenen
. De rollen worden uitgelegd en de deelnemers maken een top 3 van de rollen waar zij zich het meest in herkennen. Daarnaast maken zij een top 2 van de rollen die zij helemaal niet bij zichzelf vinden passen. Dit gebeurd in tweetallen. Zij doen dit tevens voor hun partner. Op basis daarvan gaan zij de verschillen bespreken en verantwoorden hun keuzes. Dit zowel voor de eigen opgeschreven rollen als die van de partner. Zij gaan samen na wat de gevolgen zijn van de rollen die zij hebben opgeschreven. Daarna zal de trainer kort de bevindingen toetsen bij de deelnemers en de ervaringen delen. 
Verantwoording

Een teamrol is een belangrijk aspect bij de meeste functies. Samenwerken is een must. Vandaar de keuze om de werkvorm met een partner te doen. Het koppelt meteen de vaardigheden aan het werk. Door na te gaan wat je voor een rol hebt, zie je ook je valkuilen en je ontwikkelpunten. Door het door je partner ook te laten definiëren, krijg je 180 graden feedback op je teamrol. Op deze manier wordt de uitslag iets objectiever en krijgen de deelnemers hun rol vanuit een ander perspectief te zien. 

Trainer

Zorg voor een heldere presentatie. Haal eventueel voorbeelden aan. Als de tweetallen aan de slag zijn, loop dan rond en kijk of je sommigen op weg kunt helpen, indien dit nodig is. 
Tijdspad

10 minuten introductie en uitleg rollen van Belbin

30 minuten in tweetallen de rollen bepalen

10 minuten korte evaluatie en afsluiting. 
Competentietest
De deelnemers zullen een test maken die ongeveer 15-20 minuten zal duren. De volgende competenties komen aan de orde: Opmerken, initiatief nemen, analyseren, beslissen, creëren, plannen en organiseren, volhouden, flexibel reageren, functioneren onder spanning, mondeling communiceren, schriftelijk communiceren, helpen, netwerken, controleren, leiding geven, zelfsturing- en ontwikkeling
. Na de test gaan de deelnemers kijken naar hun functie-eisen/competenties. Zij gaan in groepjes van 3 à 4 personen aan de slag om te kijken of hun functie-eisen/competenties passen bij hun competenties. De volgende vragen worden per deelnemer beantwoord:

· Welke competenties passen bij mijn werk?

· Bezit ik deze competenties?

· Zo ja, kunnen deze nog verder ontwikkeld worden en is dit nodig?

· Zo nee, wat kan je doen om deze te ontwikkelen? 
Verantwoording

De competentietest geeft een algemeen beeld in hoeverre je bepaalde competenties bezit. Met dit inzicht gaat de deelnemers aan de slag in groepjes om naar de functie-eisen te kijken en de competenties hiermee te vergelijken. Op deze manier is er een directe koppeling naar het werk (de huidige functie). Daarna kijken de deelnemers naar manieren om de competenties te verbeteren, wat kan helpen in het actieplan. 
Trainer

Zorg voor stilte en een rustige omgeving tijdens het maken van de test. Ga voor ongeveer 5 minuten bij een groepje zitten, om hun te stimuleren met prikkelende vragen, te luisteren en eventuele vragen te beantwoorden. Sluit het af door kort samen te vatten wat zij hebben geleerd. 
Tijdspad

20 minuten competentietest maken 
45 minuten in groepjes aan de slag

5 minuten afsluiting

Feedback geven en ontvangen

De deelnemers krijgen een uitleg over het feedbackmodel van MIT Human Resources
. Na de uitleg gaan de deelnemers oefenen met het zowel geven als krijgen van feedback. Een korte casus wordt uitgereikt aan een feedback gever en een feedback ontvanger. Zij zullen voor de overige deelnemers een feedback gesprek oefenen. De overige deelnemers gaan het gesprek observeren. De trainer kan time-outs inzetten om het publiek om hulp te vragen indien het gesprek vastloopt. Zij geven dan suggesties aan de feedbackontvanger/gever. Na het gesprek gaat de trainer een korte evaluatie doen met zowel de deelnemers voor de klas als de bevindingen van de overige deelnemers. Dit spel wordt ongeveer drie keer gedaan. Een voorbeeld van een casus kan zijn:

Feedback gever:

Je bent een manager binnen een resultaatgericht bedrijf. De persoon tegenover je is jouw secretaresse. Zij moet ervoor zorgen dat ze jouw agenda netjes bijhoudt en je afspraken hierin zet. Echter gebeurt dit niet goed genoeg naar jouw mening. Je hebt besloten haar hier op aan te spreken. Je hebt namelijk al een aantal keren meegemaakt dat je afspraken mist of te laat komt. 

Feedback ontvanger:

Je bent de secretaresse van de manager. Je bent overtuigd van je kwaliteiten. Indien iemand je ergens op aanspreekt reageer je vaak geïrriteerd en boos. Nu ook. Indien de manager dit echter goed zou aanpakken, zul je hier anders op reageren. 

Na de oefening gaat de trainer met de groep in gesprek om te kijken of er wekelijks/twee wekelijks kort een feedback ronde kan worden gegeven in een overleg of bespreking. Zij kiezen een moment uit en trekken hier ongeveer 20 minuten voor uit. 

Verantwoording

De deelnemers leren op een juiste manier feedback geven en ontvangen, waardoor ze elkaar gaan aanspreken op gedrag, door specifieke voorbeelden te noemen. Op deze manier wordt er een andere wenselijke cultuur gevormd en wordt de zogenoemde blinde vlek van deelnemers minder. Zij kunnen nieuwe inzichten krijgen op hun gedrag en hieraan gaan werken. Dit zal een positieve invloed hebben op de werkprestaties en gedrag van mensen. 
Trainer

Zorg voor heldere uitleg van het model. Tijdens de rollenspellen betrek je mensen en oordeel je niet. Je laat de deelnemers door middel van het stellen van vragen zelf inzien wat zij fout doen. Ook kun je het publiek vragen om dit te verwoorden (met in acht neming van het feedback model). 
Tijdspad

20 minuten uitleg feedbackmodel, uitleg oefening en uitdelen casussen. 

15 minuten eerste rollenspel

10 minuten evaluatie en uitdelen 2e casussen

Pauze: 15 minuten

15 minuten tweede rollenspel

10 minuten evaluatie en uitdelen 3e casussen

15 minuten derde rollenspel

15 minuten evaluatie en inbedden feedbackronde in de organisatie. 

	Werk&Motivatie; heb je er de kracht niet meer voor? Of sta je juist te springen?! 

	Tijd
	Onderdeel
	Inhoud
	Doel
	Benodigdheden

	8.30-8.45
	Inloop
	Welkom heten met koffie en thee. 
	Welkom laten voelen van deelnemers. 
	Koffie en thee. 

	8.45-9.00
	Introductie
	M.b.v. Powerpoint dagindeling communiceren, korte uitleg over de verdieping motivatie. 
	Duidelijkheid creëren en verwachtingen managen. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.00-09.45
	Motivatie theorieën 
	De volgende modellen komen aan bod: model van Vroom, Porter en Lawler, model van Herztberg, motivatieproblemen, intrinsieke en extrinsieke motivatie.
	Informeren van deelnemers hoe motivatie ontstaat a.d.h.v. theorie. 
	Beamer, powerpoint, pointer, computer.

	9.45-10.00
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken

	10.00-11.15
	Welke taken motiveren mij?
	D.m.v. post-its de leuke en minder leuke taken inzichtelijk maken en hierover in gesprek gaan. 
	Inzicht in motiverende en demotiverende taken krijgen, efficiëntie aanbrengen in de minder leuke taken.
	2 kleuren post-its, pennen. 

	11.15-12.05
	SIMA methode Deel 1
	Het motivatie kompas invullen door bevraagd te worden door twee andere deelnemers. 
	Inzicht in motivatie op diverse gebieden zoals onderwerpen.   
	Formulier met leeg kompas, vragenformulier voor deelnemers, pennen. 

	12.05-12.45
	Pauze 
	--
	--
	Eten en drinken

	12.45-13.20
	SIMA methode Deel 2
	Het motivatie kompas invullen door bevraagd te worden door twee andere deelnemers. Ten tweede een brainstorm sessie over de mogelijkheden van het kompas. 
	Inzicht in motivatie op diverse gebieden zoals onderwerpen. De koppeling met werk door de brainstorm ondervinden. 
	Formulier met leeg kompas, vragenformulier voor deelnemers, pennen. 

	13.20-14.30
	Waarden en normen spel
	Waarden en normen spel in groepsvorm, gekoppeld aan motivatie en werk.
	Inzicht in normen en waarden, feedback van deelnemers. 
	Waarden en normen spel. 


Handleiding Werk&Motivatie

Heb jij er de kracht niet meer voor? Of sta je juist te springen?!

Motivatie theorieën 

De trainer geeft een presentatie over de volgende modellen: 

· Model van Vroom, Porter en Lawler
;

· Model van Herztberg

· Motivatieproblemen
 

· Intrinsieke en extrinsieke motivatie

Tussen de modellen door kunnen deelnemers vragen stellen en kan de trainer ook aan de deelnemers vragen stellen. Bijvoorbeeld wat de deelnemers belangrijker vinden; intrinsieke of extrinsieke motivatie. 

Verantwoording

Er is gekozen om diverse modellen aan de orde te laten komen omdat dit voor sommigen inzicht zal geven, namelijk de deelnemers die het beste leren van abstracte begripsvorming. Verder is het naar mijn mening van belang achtergrond informatie te hebben over motivatie en waar dit vandaan komt, voordat de deelnemers hier mee aan de slag gaan. 

Trainer

Bereid je goed voor. Ken de modellen van buiten, zodat je dit in gemakkelijke taal kan uitleggen. Maak de presentatie interactief door filmpjes en plaatjes toe te voegen, door vragen te stellen aan het publiek etc. Controleer vaker dan eens of de deelnemers het begrijpen. 

Tijdspad

45 minuten presentatie.

Welke taken motiveren mij?

Laat de deelnemers werkzaamheden op post-its schrijven. Maak een top 3 van taken waarvan je energie krijgt, gemotiveerd raakt of het gewoon ontzettend leuk vind. Maak daarnaast ook een top 3 van taken die je vervelend vindt om te doen. 

Maak tweetallen en bespreek je antwoorden. Ondervraag elkaar op de antwoorden:

· Waarom juist deze taak?

· Wat vindt je precies leuk en niet leuk hieraan en waarom? 

Splits je top 3 leukste en minst leuke taken verder uit. 

Ga in dezelfde tweetallen na hoe je de leuke taken zou kunnen verbreden en hoe de minst leuke taken zo efficiënt mogelijk kunnen worden uitgevoerd, zodat je er de minste tijd aan kwijt bent. 

Verantwoording

Met deze oefening, uit de jobcrafting, komen mensen erachter van welke taken ze gemotiveerd raken en van welke taken juist niet. Daarbij kijken ze naar manieren waarop ze hun minst leuke werk zo klein mogelijk kunnen maken, waardoor er meer tijd over blijft voor leuke taken. Dit kan positieve effecten hebben op de motivatie van de deelnemers. Ook is er een duidelijk verband te leggen tussen de verdieping motivatie en werk. 

Trainer

Zorg voor duidelijke uitleg van de werkvorm. Per onderdeel leg je uit wat de bedoeling is en vraag je kort hoe de oefening is verlopen. Prikkel deelnemers door voorbeelden te geven en vragen te stellen. 

Tijdspad

5 minuten uitleg werkvorm

15 minuten post-its vullen

20 minuten bespreken in tweetallen (10 minuten per persoon)

10 minuten verder uitsplitsen van taken

20 minuten bespreken in tweetallen (10 minuten per persoon)

5 minuten afsluiting

SIMA methode

[image: image13.jpg]


Systeem voor Individuele Motivatie Analyse, oftewel SIMA. Zoals in het plaatje te zien, wordt er een motivatiekompas samengesteld. “Op basis van verhalen over ondernomen activiteiten in het verleden, wordt dit kompas ingevuld”
.Dit zijn verhalen waar deelnemers voldoening uit hebben gehaald
. In drietallen (2 vragen stellers, 1 geïnterviewde) gaan ze dit kompas vullen. De rollen wisselen steeds om, totdat ieder zijn/haar kompas gevuld heeft. Dit kompas mag na afloop meegenomen worden, zodat de deelnemers dit eventueel thuis nog verder kunnen invullen. Nadat het kompas is ingevuld wordt er klassikaal gebrainstormd over wat er met dit kompas gedaan kan worden. Denk aan zaken zoals bij de werkverdeling binnen teams meer rekening houden met elkaars voorkeuren en hier mee aan de slag gaan. Voorbeelden van vragen zijn onderstaand uitgewerkt. 

 Bij het thema motiverende onderwerpen kunnen vragen gesteld worden zoals:

· Welke onderwerpen houd je je graag mee bezig?

· Welk onderwerp blijft interessant?

Bij motiverende omstandigheden kunnen vragen gesteld worden zoals:

· Onder welke omstandigheden functioneer je optimaal?

· Waarom doe je iets graag? Waarom blijft het leuk?

· In wat voor een omgeving werk je graag? (denk aan vrijheid, collega`s, verwachtingen, waarderingen etc.)

Bij gemotiveerde vaardigheden kunnen er vragen gesteld worden zoals:

· Wat doe je graag?

· Waar ben je goed in?

· Wil je graag dingen maken, met mensen bezig zijn, praten, organiseren, experimenteren, onderzoeken etc. 

Bij motiverende werkverhoudingen kunnen er vragen gesteld worden zoals:

· Welke rol neem jij aan?

· Samenwerken of individueel?

· Met welke mensen wil je graag samenwerken en waarom?

· Wanneer heeft een collega een toegevoegde waarde voor jou?

· Hoe kan een collega jou motiveren?

Bij centrale drijfveren kunnen vragen worden gesteld zoals:

· Wat wil je bereiken?

· Wat is je ambitie m.b.t. je functie of werk?

· Wat is het gemeenschappelijk ‘iets’ dat alle dingen leuk maakt?

Verantwoording

Deelnemers krijgen inzicht in diverse aspecten van hun motivatie. Eventueel kunnen ze binnen teams projecten of werkzaamheden gaan verdelen op basis van hun motivatie. Het is goed om daarnaast in kaart te krijgen wat je leuke onderwerpen en werkzaamheden vind in je werk. Er zijn altijd werkzaamheden die niet leuk zijn, maar de focus en het overwicht moet liggen op de leuke dingen. Een gevolg kan zijn dat de deelnemers erachter komen dat ze de functie eigenlijk helemaal niet leuk vinden. Indien dit gebeurt, is het van belang om hierover verder in gesprek te gaan met eventueel de manager of te gaan kijken naar een andere functie. 

Trainer

Loop rond tijdens de gesprekken en help de groepjes op weg. Beantwoordt vragen.

Tijdspad

10 minuten uitleg model en werkwijze.

20 minuten ronde 1 

20 minuten ronde 2

Pauze

20 minuten ronde 3

15 minuten brainstorm

5 minuten afsluiting 

Waarden en normen spel

Dit spel begint met een centrale vraag voor te leggen: Welke waarden en normen zijn belangrijk bij mijn werk? De trainer legt uit wat voor een invloed normen en waarden hebben op de motivatie van personen. De groep wordt onderverdeeld in groepjes van 5 à 6 personen. 1 persoon wordt aangewezen als gespreksleider. Iedere groep ontvangt ongeveer 30 willekeurige kaarten uit het spel. Deze worden omgedraaid op een stapel gelegd. De gespreksleider draait telkens een kaart om. Per kaart geeft iedereen (onder leiding van de gespreksleider) aan wat voor een invloed deze waarden of normen hebben op zijn/haar werk en hoe belangrijk deze waarden en normen zijn. Ook wordt er nagegaan wat de invloed kan zijn op de motivatie. Hierna wordt de kaart aan de speler gegeven waarbij die het beste past. Indien de kaart voor niemand passend is, wordt deze uit het spel gehaald. Aan het einde zal de trainer kort inventariseren naar de bevindingen. Bijvoorbeeld door te vragen of personen zich in de waarden en normen kunnen vinden, of het nieuwe inzichten heeft opgeleverd, wat zij van de werkvorm vonden. 

Verantwoording

Er wordt een duidelijke koppeling gemaakt naar zowel werk als motivatie. Deelnemers krijgen inzicht in hun waarden en normen. Waarden, de opvattingen over wat wenselijk is, en de normen, de concrete richtlijnen voor het handelen, hebben ontzettend veel invloed op je werk en je functioneren
. Het is van belang om hier inzicht in te krijgen, zodat je je hiervan bewust bent. 
Verder krijgen de deelnemers als het ware feedback doordat zij waarden krijgen van de overige deelnemers, waarvan zij vinden dat die waarde bij de deelnemer past. 

Trainer

Zorg ervoor dat er diversiteit is bij de groepen en stel een gesprekleider aan. Bewaak de tijd en loop rond om ze op weg te helpen en vragen te beantwoorden. 

Tijdspad

15 minuten introductie, uitleg normen en waarden en groepen maken. 

45 minuten spel 

10 minuten afsluiting

	Actie!

	Tijd
	Onderdeel
	Inhoud
	Doel
	Benodigdheden

	8.30-8.45
	Inloop
	Welkom heten met koffie en thee
	Welkom laten voelen van deelnemers. 
	Koffie en thee. 

	8.45-9.00
	Introductie
	M.b.v. Powerpoint dagindeling communiceren. 
	Duidelijkheid creëren en verwachtingen managen.  
	Beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.00-9.45
	Werk jij SMART?
	SMART methodiek uitleggen a.d.h.v. casussen en een korte opdracht.
	SMART methode onder de knie krijgen.
	Pennen en schrijfblokken, beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.45-10.00
	Pauze 
	--
	--
	Eten en drinken

	10.00- 11.15
	Lift jouw huis! Uitleg en Ronde 1. 
	Spel spelen met vragen in diverse categorieën, waaruit ontwikkelpunten komen en een actieplan formuleren. 
	Ontwikkelpunten en een actieplan zo concreet en specifiek mogelijk uitwerken.
	Dobbelsteen, antwoordformulier, actieplan, kaartjes met vragen, pennen, plak, plakband en scharen.  

	11.15-11.30
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken

	11.30-12.30
	Lift jouw huis! Ronde 2
	Idem als ronde 1. 
	Idem als ronde 1. 
	Dobbelsteen, antwoordformulier, actieplan, kaartjes met vragen, pennen, plak, plakband, scharen.  

	12.30-13.00
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken

	13.00-13.30
	Hoe nu verder?
	Evaluatiemomenten inplannen en methodiek uitleggen. 
	Voortgang bewaken na de workshop. 
	Evaluatieformulieren en pennen. 

	13.30-14.05
	Evaluatie workshop
	Anoniem schrijft elke deelnemer 3 positieve en 3 negatieve dingen op, deze worden later klassikaal besproken. 
	Verbeteren van de workshop, inhoud, vorm en tips voor de trainer.
	A6 formaat rode kaartjes, A6 formaat groene kaartjes, pennen. 

	14.05-15.00
	Afsluiting & Borrel
	--
	--
	Hapjes en drankjes. 


Handleiding  Actie!
Werk jij SMART?

De trainer geeft een uitleg over de SMART methodiek
 inhoudt en wat het doel is van deze methode. Hij geeft diverse voorbeelden hoe deze methode gebruikt kan worden. SMART staat voor Specifiek, Meetbaar, Acceptabel, Realistisch, Tijdsgebonden. Na de uitleg gaan de deelnemers oefenen met de methode. De deelnemers krijgen twee casussen. Hieruit gaan zij individueel SMART doelen voor formuleren. Deze worden daarna klassikaal besproken. Een voorbeeld van een casus kan zijn: Gert-Jan heeft net een beoordelingsgesprek gehad met zijn manager. Hierin kwam naar voren dat Gert-Jan nog niet alle kennis en competenties in huis heeft om goed inhoudelijk advies te kunnen geven. Hij wil dit graag verbeteren, zodat hij een volgende beoordeling hier beter op scoort. Formuleer zijn doelen met de SMART- methode. 

S: Meer kennis en competenties opdoen m.b.t. inhoudelijk adviseren. 

M: Dit wordt meetbaar in de feedback die hij graag zou ontvangen van diegene die zijn adviezen leest en het is meetbaar door de score op dit onderdeel bij een volgend beoordelingsgesprek. 

A: Iedereen wordt er beter van, er is zeker draagvlak voor. Echter nog niet of het opdoen van kennis in eigen tijd moet of in de baas zijn tijd. Dit moet nog besproken worden. 

R: Bij de beoordeling is het puntje inhoud van adviezen met 1 of meer schalen omhoog gegaan. 

T: Dit doel wil Gert-Jan bereiken voor zijn volgende beoordelingsgesprek. 

Verantwoording

Deze methodiek wordt behandeld omdat de deelnemers later deze dag een actieplan moeten gaan opschrijven. Hierin zullen doelen geformuleerd worden. Het is van belang dat deze doelen concreet worden beschreven en de SMART methodiek kan dit ondersteunen. 
Trainer

Maak gebruik van herkenbare voorbeelden. Leg de methode duidelijk uit. Zorg voor duidelijke casussen en zorg dat je de antwoorden paraat hebt. 
Tijdspad

5 minuten introductie

15 minuten uitleg van methodiek 

20 minuten casus en opdrachten. (10 minuten per casus)

5 minuten klassikaal bespreken.

Lift jouw huis!

Nadat de deelnemers de eerste drie bijeenkomsten gevolgd hebben, gaan zij aan de slag met het opstellen van een actieplan. Dit gaan zij doen in tweetallen. Speler 1 (de ondervraagde) dobbelt met de dobbelsteen. Hier staan tekens op die een categorie vertegenwoordigen: een appel voor gezondheid, een hartje voor motivatie en een boek voor competenties (zie bijlage 4 voor de dobbelsteen. Speler 2 (de interviewer) pakt van de gedobbelde categorie een kaartje af en stelt de vraag aan speler 1. Hierover gaan zij in gesprek. Uiteindelijk zal hier een kort en beknopt antwoord uitkomen, die op het antwoordformulier wordt ingevuld door speler 2. Dit antwoordformulier is in de vorm van een 3D bouwplaat van een huis. Een voorbeeld van deze bouwplaat kunt u vinden in bijlage 5. Dit doen zij net zolang, totdat alle kaartjes aan bod zijn gekomen. Per categorie zijn er 12 vragen geformuleerd: 3 over sterke punten, 3 over te ontwikkelen punten, 3 over de positieve gevolgen en 3 over bedreigingen/negatieve gevolgen. De vragen kunt u vinden in bijlage 6. De vormgeving van de speelkaarten kunt u vinden in bijlage 7. 
De vragen en het antwoordformulier zijn gebaseerd op de SWOT analyse
. Nadat de spelers alle kaarten hebben behandeld, worden de rollen omgedraaid. Speler 1 wordt de interviewer en speler 2 de ondervraagde. Een tweede stap is dat zij concrete doelstellingen en acties gaan formuleren op hun te ontwikkelen punten. Dit gaan zij doen aan de hand van de SMART methodiek, die zij behandeld hebben bij een eerdere bijeenkomst. Als geheugensteuntje krijgen zij een kaartje waarop de methodiek nog kort uitgelegd staat. Per te ontwikkelen punt passen zij de SMART methode toe. De antwoorden zijn in te vullen op het actieplan, zie bijlage 8. Hier geldt ook weer dat speler 1 de ondervraagde is en speler 2 de interviewer. Speler 2 schrijft en stelt de vragen aan speler 1. Daarna worden de rollen omgedraaid. 

Indien beide het antwoordformulier als het doelstellingen formulier hebben ingevuld, gaan zij het huisje in elkaar zetten. 

Belangrijk is dat de kaartjes in een bepaalde volgorde worden neergelegd. De vragen die over sterktes en zwaktes gaan komen bovenop de stapel (geschud). De kansen en bedreigingen onderaan de stapel (geschud). Nadat iedereen zijn/haar antwoordformulier en actieplan heeft ingevuld, worden de huisjes in elkaar gezet. 

Trainer

De trainer legt helder uit wat de bedoeling is van het spel. Zorg ervoor dat je rondloopt en aanschuift bij een aantal groepen. Hierdoor kun je de deelnemers ondersteunen, ze eventueel op weg helpen en vragen beantwoorden. Maak helder dat het actieplan zo concreet mogelijk gemaakt moet worden. 
Tijdspad 

15 minuten uitleg spel, tweetallen vormen en benodigdheden uitdelen.

60 minuten spelronde 1. (Speler 1= de ondervraagde, speler 2 = de interviewer) 

15 minuten Pauze

60 minuten spelronde 2. (Speler 1= de interviewer, speler 2 = de ondervraagde) 

Hoe nu verder?

Dit is het tweede en afrondende gedeelte van het spel. Iedereen heeft nu een concreet actieplan gemaakt, maar hoe wordt er op toegezien dat dit wordt nageleefd en hoe wordt de voortgang bewaakt? De trainer geeft hier uitleg over. De deelnemers gaan in dezelfde tweetallen evaluatiemomenten inplannen. Dit doen zij een keer per 3 weken een half uurtje. Deze momenten kunnen de deelnemers op het formulier invullen, zie bijlage 9. Per evaluatiemoment zullen zij de per ontwikkelpunt de volgende vragen aan elkaar stellen en hier een kort verslagje van maken:

· Welke stappen heb je tot op heden doorlopen en afgerond?

· Hoe heb je dit aangepakt?

· Loop je ergens mee vast? Zo ja, hoe gaan wij dit oplossen?
· Wat is het resultaat tot nu toe?

· Ben je tevreden over je vooruitgang en waarom wel/niet?

· Welke stappen dien je nog te zetten?

· Welke ga je zetten vanaf nu tot aan het volgende evaluatiemoment?

· Op welke manier kan ik jou daarbij ondersteunen?

Op deze manier houden zij elkaar in de gaten en geven ze eventuele feedback aan elkaar en steunen ze elkaar in de voortgang. Het verslag wordt geschreven door de vragensteller. Dit betekent dat beiden een verslag schrijven voor de ander. Deze verslagen worden uitgewisseld en bewaard. Dit doen zij tot aan de terugkomdag, die 3 maanden later zal plaatsvinden. 

Trainer

Zorg voor heldere uitleg van het formulier en controleer of iedereen de afspraken heeft ingepland en geaccordeerd heeft. 
Tijdspad

10 minuten uitleg en uitdelen formulieren

20 minuten maken van afspraken
Evaluatie

De deelnemers krijgen 2 A6 formaat papiertjes, één groene en één rode. Op het groene blaadje mogen zij in het totaal 3 positieve punten opschrijven. Dit kan gaan over de inhoud, de vorm, de trainer, enzovoorts. Op het rode blaadje mogen zij in het totaal 3 negatieve punten opschrijven. Ook deze kunnen gaan over de inhoud, de vorm, de trainer, enzovoorts. Zij krijgen een kwartier de tijd om deze voor zichzelf op te schrijven. Daarna worden alle kaartjes in 2 bakken opgehaald, zodat dit anoniem is. De trainer gaat kort een aantal kaartjes bespreken (zowel positieve als negatieve) en vraagt aan de deelnemers tips HOE hij/zij dit zou kunnen verbeteren. 
Verantwoording

Op deze manier kan iedereen anoniem zijn/haar mening geven. Ook krijgt de trainer eerlijke feedback, zowel positieve als minder positieve. Deze punten kunnen dan eventueel verwerkt worden in volgende workshops. 
Trainer 

Sta open voor feedback. Uiteindelijk wordt je er zelf alleen maar beter van. Ga jezelf niet verdedigen, maar neem alle positieve en negatieve punten mee. Vraag om suggesties HOE je bepaalde dingen zou kunnen verbeteren. Daar zouden eens handige tools uit kunnen komen die jou verder kunnen helpen!
Tijdspad

5 minuten uitleg werkvorm en uitdelen kaartjes

15 minuten opschrijven feedback

15 minuten kaartjes bespreken

	Terugkomdag 

(HR zal op deze dag aanwezig zijn)

	Tijd
	Onderdeel
	Inhoud
	Doel
	Benodigdheden

	8.30-8.45
	Inloop
	Welkom heten met koffie en thee
	Welkom laten voelen van deelnemers. 
	Koffie en thee. 

	8.45-9.00
	Introductie
	M.b.v. Powerpoint dagindeling communiceren.
	Duidelijkheid creëren en verwachtingen managen.  
	Beamer, powerpoint, pointer, computer. 

	9.00- 10.00
	Evaluatie
	D.m.v. korte presentaties de voortgang bekijken.
	Reflecteren op de afgelopen maanden.
	Beamer, powerpoint, pointer, computer, schrijfblokken, pennen. 

	10.00-10.15
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken.

	10.15-13.50

15.30-16.30
	Gesprekken trainer
	Korte gesprekken in tweetallen met trainer.
	Vragen beantwoorden van deelnemers. 
	Een aparte gespreksruimte

	10.20-11.35
	‘Lift jouw huis’: de bijstelling
	Het spel spelen en een actieplan opstellen/bijstellen.
	Bijstelling van het actieplan.
	Dobbelsteen, antwoordformulier, actieplan, kaartjes met vragen, pennen, plak, plakband, scharen. 

	11.35-11.50
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken.

	11.50-12.50
	‘Lift jouw huis’: de bijstelling deel 2
	Het spel spelen en een actieplan opstellen/bijstellen.
	Bijstellen van het actieplan.
	Dobbelsteen, antwoordformulier, actieplan, kaartjes met vragen, pennen, plak, plakband en scharen. 

	12.50-13.20
	Pauze
	--
	--
	Eten en drinken.

	13.20-13.50
	Hoe nu verder?
	Invullen evaluatieformulier
	Voortgang bewaken
	Evaluatieformulieren en pennen.

	13.50-15.15
	Gesprek HR-afdeling
	Evaluatie workshop, algemene terugkoppeling, overdracht bijzondere gevallen.
	Overdracht naar HR. 
	Een aparte gespreksruimte. 

	15.15-16.30
	Afsluitende borrel
	--
	--
	Eten en drinken.


Handleiding Terugkomdag

Rol HR

Het doel van de aanwezigheid is dat HR meemaakt hoe deze dag verloopt. Zij zullen bij de spellen aansluiten bij diverse groepjes, zodat zij een beeld krijgen wat de deelnemers hebben gedaan in de afgelopen maanden en hoe zij te werk zijn gegaan. 

Evaluatie

De deelnemers krijgen 10 minuten de tijd om een korte presentatie van 2 à 3 minuten voor te bereiden. In deze presentatie worden de volgende dingen besproken:

· Hoe heb je de afgelopen 3 maanden ervaren?

· Welke stappen heb je ondernomen en hoe zijn deze verlopen?

· Welke ontwikkelpunten heb je behaald?

· Waar liep je tegenaan?

· Waar ben je nu mee bezig?

De overige deelnemers mogen tussendoor vragen stellen aan de deelnemer die presenteert. 

Of iedereen daadwerkelijk gaat presenteren hangt af van de grootte van de groep. Indien de groep te groot is, vraag je welke personen graag iets willen vertellen. Nadat iedereen zijn presentatie heeft gedaan, sluit de trainer kort af door samen te vatten wat er verteld is. 

Verantwoording

Op deze manier reflecteert iedere deelnemer op zijn/haar voortgang. Ook worden successen benoemd en krijgt de trainer een goede indicatie in hoeverre de deelnemers bezig zijn geweest met hun duurzame inzetbaarheid. Door vragen te stellen aan elkaar kunnen de deelnemers zien hoe anderen het hebben aangepakt. 
Trainer

Luister goed naar wat deelnemers vertellen. Stel eventueel vragen. Applaudisseer nadat iemand gepresenteerd heeft. 
Tijdspad

5 minuten uitleg werkvorm

10 minuten voorbereiding op presentatie

40 minuten presentaties

5 minuten afsluiting
Gesprekken trainer

Tijdens de volgende onderdelen kunnen tweetallen zich inschrijven om een kwartiertje met de trainer te gaan zitten. Het kan zijn dat niet iedereen de mogelijkheid hiertoe heeft, dat hangt af van de grootte van de groep. Indien dit het geval is, kan de trainer dit benoemen en uitleggen dat alleen de tweetallen die ergens tegenaan lopen zich kunnen inschrijven. De trainer schrijft de bijzondere gevallen in voor een gesprek. Onder bijzondere gevallen vallen deelnemers waar HR vervolgacties op moet ondernemen. Denk aan: deelnemers die bijna uitvallen door bijvoorbeeld een burn-out. In deze gesprekken wordt toestemming van de deelnemer gevraagd om dit te mogen communiceren aan HR. In deze gesprekken nemen de deelnemers over het algemeen het initiatief. Zij kunnen vragen stellen, om hulp vragen of andere zaken bespreken. 
Verantwoording

Sommige deelnemers hebben behoefte aan extra tijd met de trainer. Op deze manier kunnen zij nog eventuele persoonlijke vragen stellen of om extra hulp vragen. 
Trainer

Luister naar de deelnemers en probeer zo goed als mogelijk hun vragen te beantwoorden. Indien je de antwoorden niet meteen paraat hebt, benoem dit dan en zeg dat je hier later op terug zult komen via de e-mail of een ander medium. Maak een schema met tijden waarachter deelnemers hun naam kunnen zetten. Voor de deelnemers die jij zelf hebt “opgeroepen” voor een gesprek, probeer je ze over te halen zodat je hun situatie met HR kan bespreken. Laat hun inzien waarom dit belangrijk is en wat de toegevoegde waarde voor de deelnemer kan zijn indien ze dit met de organisatie bespreken. 
Tijdspad

5 minuten uitleg

15 minuten per tweetal gesprekken. 
‘Lift jouw huis!’: de bijstelling 

Er worden nieuwe tweetallen gemaakt. Zij gaan weer aan de slag met het spel en het opstellen/bijstellen van een actieplan. (voor verdere uitleg van het spel, zie de handleiding bij bijeenkomst 4) Ook het 3D huis wordt opnieuw ingevuld. 
Tijdspad 

15 minuten uitleg spel, tweetallen vormen en benodigdheden uitdelen.

60 minuten spelronde 1. (Speler 1= de ondervraagde, speler 2 = de interviewer) 

15 minuten Pauze

60 minuten spelronde 2. (Speler 1= de interviewer, speler 2 = de ondervraagde) 

Hoe nu verder?

Ook in deze bijeenkomst wordt er weer een evaluatieformulier ingevuld, zie bijlage 9. 

Per evaluatiemoment zullen zij de per ontwikkelpunt de volgende vragen aan elkaar stellen en hier een kort verslagje van maken:

· Welke stappen heb je tot op heden doorlopen en afgerond?

· Hoe heb je dit aangepakt?

· Loop je ergens mee vast? Zo ja, hoe gaan wij dit oplossen?
· Wat is het resultaat tot nu toe?

· Ben je tevreden over je vooruitgang en waarom wel/niet?

· Welke stappen dien je nog te zetten?

· Welke ga je zetten vanaf nu tot aan het volgende evaluatiemoment?

· Op welke manier kan ik jou daarbij ondersteunen?

Trainer

Zorg voor heldere uitleg van het formulier en controleer of iedereen de afspraken heeft ingepland en geaccordeerd heeft. 
Tijdspad

10 minuten uitleg en uitdelen formulieren

20 minuten maken van afspraken

Gesprek HR-afdeling 

In dit gesprek komen de volgende onderwerpen aan de orde:

· Ervaringen die dag

· Evaluatie workshop; wat vind HR ervan?

· Bespreken van algemene uitkomsten training. Wat is er opgevallen bij de trainer?

· Bespreken van bijzondere gevallen; wat kan HR oppakken? Bijvoorbeeld mensen die tegen een burn-out aanlopen worden specifiek overgedragen aan de organisatie. Dit natuurlijk alleen met toestemming van de deelnemer. 
Verantwoording

Door dit gesprek krijgt de organisatie een terugkoppeling. Daarnaast worden de bijzondere gevallen overgedragen, zodat HR hier verdere acties op kan ondernemen en eventuele uitval kan voorkomen. 
Trainer

Zorg dat je voorbereid bent. Neem vooraf tijd om de opvallende zaken op papier te zetten. Ook zorg je ervoor dat je de bijzondere gevallen voorbereid hebt. Schrijf kort de naam op en wat hiermee aan de hand is. 
Tijdspad

10 minuten ervaringen uitwisselen

15 minuten evaluatie workshop

15 minuten algemene uitkomsten bespreken

30-45 minuten de bijzondere gevallen bespreken
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Bijlage 4: de dobbelsteen
Bijlage 5: 3D huis antwoordformulier
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Bijlage 6: Vragen per categorie
Per categorie zijn vragen geformuleerd. S= sterkte, Z=zwakte, K=kans/positief gevolg, B=bedreiging/negatief gevolg. 
Gezondheid

S1) 
Op welk gebied van jouw levensstijl ben je het meest trots en waarom?

Denk aan: Alcohol, roken, bewegen, eten etc.

S2)
Wat is een sterk punt van jouw geestelijke gezondheid? 
Leg dit uit. Denk aan: assertiviteit, ontspanning en herstel, leefgewoonte, denkgewoonte, omgaan met conflicten, omgaan met tijd en belastende factoren. 

S3)
Wat is de eigenschap die jouw gezondheid, zowel lichamelijk als geestelijk, positief beïnvloed?

Denk aan: vastberadenheid, positief denken, energievol, enthousiast etc. 
Z1)

Wat is een onderwerp m.b.t. jouw levensstijl waar je extra aandacht aan wilt besteden?

Z2)
Wat is een minder sterk onderdeel m.b.t. jouw geestelijke gezondheid?
Z3)

Welke eigenschap kan de ontwikkeling van jou minder sterke punten in de weg staan?
K1)

Welk positief gevolg zou je kunnen koppelen aan een van je nog te ontwikkelen punten?

K2)
Wat is het meest positieve gevolg op je werk van jouw huidige gezondheid?

K3)
Welk positief gevolg zou je kunnen koppelen aan je geestelijke gezondheid?
B1)
Welke bedreigingen zie je indien je niet aan je minder sterke punten werkt? 
Kies de belangrijkste uit. 

Denk aan: Indien ik niet genoeg beweeg, is er een grotere kans op hart- en vaatziekten. Of: indien ik niet minder ga snoepen, zal ik overgewicht krijgen. 

B2)
Wat is het meest negatieve gevolg op je werk van jouw huidige levensstijl?

B3)
Welke bedreiging zou je kunnen koppelen aan je geestelijke gezondheid?

Competenties
S1)

Welke vaardigheid is bij jou het meeste ontwikkeld en noodzakelijk in jouw functie? Leg dit uit. 

S2)
Wat zijn sterke punten van jou als teamspeler? 

Schrijf de belangrijkste m.b.t. jouw werk op. 

S3)
Wat zijn jouw sterke competenties? Welke competentie komt hiervan het meeste terug in jouw werk? 

Schrijf de competentie op die het meeste terugkomt in het werk. 
Z1)

Welke vaardigheid heeft veel invloed op jouw werk en is nog in mindere mate ontwikkeld? 
Leg dit uit. 

Z2)
Wat zijn valkuilen die bij jou als teamspeler horen?

Schrijf de belangrijkste m.b.t. jouw werk op. 

Z3)
Wat zijn minder ontwikkelde competenties? Welke competentie komt hiervan het meeste terug in jouw werk?

Schrijf de competentie op die het meeste terugkomt in het werk. 

K1)
Welk positief gevolg kan je koppelen aan een van je te ontwikkelen punten? 

K2)
Wat zijn positieve gevolgen van jouw rol in teams?

K3)
Wat zijn positieve gevolgen van jouw competenties?
B1)
Welke bedreiging zou je kunnen koppelen aan jouw competenties? 

B2)
Welke bedreiging zou je kunnen koppelen aan jouw vaardigheden?

B3)
Welke bedreiging zou je kunnen koppelen aan jouw teamrol? 

Motivatie

S1)

Wat zijn in jouw ogen normen en waarden die je als een sterk punt kunt aanstippen en waarom?

S2)
Wat is jouw centrale drijfveer?

S3)
Welke taak vindt je het meest motiverend?
Z1)

Welke normen en waarden kun je beter proberen te veranderen omdat zij een minder goede invloed hebben op je werk?

Z2)
Welke taken demotiveren jou? 

Schrijf de meest demotiverende taak op. 

Z3)
Wat is voor jou een punt dat je zou willen verbeteren aan je motivatie?
K1)
Welk positief gevolg kan je verbinden aan jouw normen en waarden?

K2)
Welk positief gevolg kan je koppelen aan je kompas?

K3)
Welk positief gevolg kan je koppelen aan jouw huidige taken?
B1)
Welke bedreiging kunnen je normen en waarden voor jou vormen?

Schrijf de belangrijkste waarde/normen op. 

B2)
Welk negatief gevolg zou je kunnen koppelen aan je motivatie? 

B3)
Welk negatief gevolg zou je kunnen koppelen aan een van je te ontwikkelen punten?

Bijlage 7: Speelkaarten
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Bijlage 8: Actieplan
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Ontwikkelpunt 1: ______________________________________________________
Specifiek betekent dit dat: _______________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________
_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________
______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________
___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 2: ______________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: _______________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 3: ______________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: _______________________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 1: ________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: _________________________________________________

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 2: ________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: _________________________________________________

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 3: ________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: _________________________________________________

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 1: __________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: ___________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 2: __________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: ___________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Ontwikkelpunt 3: __________________________________________________________

Specifiek betekent dit dat: ___________________________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Dit ga ik meetbaar maken door:__________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is acceptabel omdat:_______________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Het is realistisch omdat:________________________________________________________

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Binnen het volgende tijdsbestek ga ik dit doen:_____________________________________

______________________________________________________________________________________________________________________________________________________

De stappen die ik hiervoor ga ondernemen zijn:_____________________________________

___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Bijlage 9: Evaluatieformulier.

Naam medewerker 1:______________________________________

Naam medewerker 2:______________________________________

Datum evaluatiemoment:


Tijd:




1) ​_____________________


______-______uur

2) ​_____________________


______-______uur

3) ​_____________________


______-______uur

4) ​_____________________


______-______uur

De volgende vragen worden per moment voor beide deelnemers beantwoordt:

· Welke stappen heb je tot op heden doorlopen en afgerond?

· Hoe heb je dit aangepakt?

· Loop je ergens mee vast? Zo ja, hoe gaan wij dit oplossen?
· Wat is het resultaat tot nu toe?

· Ben je tevreden over je vooruitgang en waarom wel/niet?

· Welke stappen dien je nog te zetten?

· Welke ga je zetten vanaf nu tot aan het volgende evaluatiemoment?

· Op welke manier kan ik jou daarbij ondersteunen?

Voor akkoord: 

Naam:_______________________


Naam: _______________________

Datum:_______________________


Datum: _______________________

Handtekening: 




Handtekening: 

� Stigas (jaar onbekend). 


� Maslow, A. (jaar onbekend)


� Axel (2012)


� Veron (2007)


� Axel (2012).


� Stigas (jaar onbekend). 


� Confrontatiematrix (2012). 


� Redactie Intermediair (2010). 


� Stigas (jaar onbekend).   


� Centraal Bureau voor de Statistiek (2013). 


� De Volkskrant: Herderschee, G. (jan. 2012).


� Personeelslog (2013).


� Hout van den, P. (jan. 2013). 





�Stigas (jaar onbekend). 


� Salm van der, Y. (2012) pag. 3.


� Stigas (jaar onbekend). 


� Stigas (jaar onbekend).


� Maslow, A. (jaar onbekend).


� Axel (2012).


� Encyclo (jaar onbekend).


� Veron (2007).


� Stigas (jaar onbekend). 


� Confrontatiematrix (2012). 


� Reijden van der, P. (nov. 2011). 


� Remmerswaal, J. (2007). Hoofdstuk 1


� 365/zin (2013). 


� Stigas (jaar onbekend). 


� Veron (2007). 


� Axel (2012).


� Stigas (jaar onbekend).  


� Confrontatiematrix (2012). 


� Redactie Intermediair (2010). 


� Stigas (jaar onbekend).  


� Redactie lekker in je vel (jaar onbekend). 


� 365/Keurcompany (2013) 


� Fonds Psychische Gezondheid (jaar onbekend). 


� Redactie Mensen in Bedrijf (jaar onbekend).   


� 123test (jaar onbekend).   


�MIT Human Resources (jaar onbekend). 





� Schop, G. (jaar onbekend). 


� 123management (2010). 


� Weijers, E. (jaar onbekend).  


� Kok, R.S. ; Praag, C.M. ; Cools, K. ; Herpen van, M. (2002). Pag. 4


� Bos, P. (2012) 


� Stichting Emergo (jaar onbekend) 


� ISCA (jaar onbekend) 


� Siebers, H. (2012) 


� Wikipedia (2013) 


� Redactie Intermediair (2010)


� Confrontatiematrix (2012).







